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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัของ
บริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จาํกดั และปัจจยัสนบัสนุนและปัจจยัอุปสรรคในระหว่าง
การนาํระบบไปดาํเนินการปฏิบติัของบริษทั นิเดค็ อีเลค็โทรนิคส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี โดยทาํการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงหรือจงใจในการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้างในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการฝ่าย และพนักงานระดบับงัคบับญัชา 
จาํนวนทั้งหมด 11 ท่านโดยแยกเป็นฝ่ายต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ฝ่ายวิจยัและพฒันา 2) ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 
3) ฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4) ฝ่ายจดัซ้ือวตัถุดิบ 5) ฝ่ายผลิตและควบคุมการผลิตสินคา้ 6) ฝ่ายความ
ปลอดภยัโดยการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการถอดบทสัมภาษณ์แลว้ทาํเป็นความเรียง  จากนั้นจะนาํขอ้มูลไป
ใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ัง รวมทั้งการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งมาวิเคราะห์   
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ทิศทางการดาํเนินการท่ีชดัเจน รวมทั้งการกาํหนดเป้าหมายและดชันีช้ีวดัความสาํเร็จ (KPI) ระบบการ
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เกิดข้ึนในระหว่างการดาํเนินการของระบบ คือ 1) การส่ือสารภายในองคก์รเป็นแบบส่ือสารทางเดียว
ค่อนขา้งมาก โดยพนักงานระดับบงัคบับญัชาส่วนใหญ่ยงัขาดความเขา้ใจ และการแสดงออกถึง
บทบาทในฐานะผูฝึ้กสอน ตลอดจนการกระตุน้ ส่งเสริม และการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการพฒันา
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 2) ขอ้จาํกดัดา้นทศันคติของบุคลากรในองคก์ร คิดว่าเป็นการเพิ่มงาน
เสียเวลา 3) การรับรู้ เขา้ใจและการมีส่วนร่วมของพนกังานต่อเป้าหมายองคก์รยงัขาดการนาํเป้าหมาย
องคก์รมาเป็นเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั  
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ABSTRACT 
 

 The purposes of the independent study were to study the current performance 
management of Nidec Electronics (Thailand) Co., Ltd. and the supporting factors and threats factors 
during the application of the performance management practice of the company. 
 Regarding the respondents of the study, the researcher selected purposive sampling by 
using semi-structured interviews with a total of 11 top executives, department managers, and 
command staff members. These respondents were classified into several departments including 1) 
Research and Development, 2) Quality Assurance, 3) Human Resource Development, 4) Procurement, 
5) Production and Control, and 6) Safety.  In addition to a literature review, data analysis was done 
by transcribing the interviews into essays and having the interviewees recheck for accuracy. 
 Due to the overall management/organizational direction, the results revealed that the 
majority of command staff members and top executives had a perception and understanding of the 
organizational direction at high level. Moreover, these staff members recognized and placed 
importance on clear goal setting and directionas well as the setting of goals and key performance 
indicators (KPI), a competency development system, a performance assessment system, and 
organizational communication.  Nonetheless, based on the processes of performance management, 
the problems and threats that occurred were as follows: 1) Organizational communication was 
considerably one-way and most of command staff members still lacked an understanding and 
expression of their role as trainers, including stimulation, support, and creation of an organizational 
climate favorable to performance development of staff members; 2) A limitation of personnel’s 
attitude that an increase in work causes a waste of time; 3) Perception, understanding, and 
participation of staff members towards organizational goals was seriously lacking in terms of the 
application of organizational goals into performance goals.  
Keywords:  performance management, supporting factors, threats factors, indicators success 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การที่องคกรจะขับเคลื่อนและจะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคกรไดน้ัน ตอง

มีปจจัยหลายอยาง เปนองคประกอบเพื่อพรอมทําการแขงขันและการปรับตัวเขากับสถานการณ

เปลี่ยนแปลงของโลก ซึ่งในโลกปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากทั้งในเร่ืองของนวัตกรรม

เทคโนโลยีสารสนเทศระบบสื่อสารและอ่ืน ๆ อีกมากมายจึงทําใหองคกรทุกองคกรจะตองมีการ

พัฒนาเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทันสมัย เพื่อเพิ่มศักยภาพใหองคกรมีความแข็งแกรงตอสูกับสภาวะ

เศรษฐกิจในโลกปจจุบัน  ฉะน้ันองคกรจึงตองมีการจัดการดานมนุษย “คน” เพื่อที่จะสามารถ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็วไดอยางทันทวงที การจัดการดาน

มนุษยมีความสําคัญเพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ เพราะไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนแปลงไปในทางใดยอมตอง

เกี่ยวของกับตัวบุคคลทั้งสิ้นจึงอาจกลาวไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการอยางยั่งยืนน้ันอยูที่ 

“คุณภาพของคน” ในองคกรน้ัน ๆ 

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ไดใหความสําคัญกับกลยุทธทางดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย และวิธีการจัดการองคกรเพื่อที่จะตอบสนองความตองการเหลาน้ัน ที่

เปรียบเสมือน “เปาหมายใหญ” ในการดําเนินการขององคกร (DeSimone & Randy, 2002) ซึ่งการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ดูเหมือนจะเปนกลยุทธทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ที่ไดรับความสนใจจากองคกร เน่ืองจากเปนแนวคิดที่ในกระบวนการใน

การสรางสภาพแวดลอมและวิธีการในการทํางานที่สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอยาง

มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีเปาหมายสําคัญอยูที่การสรางผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและ

การสรางความชัดเจนในผลการปฏิบัติงานโดยใหมีความสอดคลองกับเปาหมาย การปฏิบัติงานใน

ระดับองคกร ระบบ (Personal Management)ใหความสําคัญกับกระบวนการที่เกี่ยวของทั้งหมดที่มี

ความตอเน่ืองและสอดคลองกัน มิไดมุงเนนแตเพียงเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการ

วัดผลงานใน ตอนทายที่สุดเทาน้ัน โดยเร่ิมต้ังแตการวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบ (Personal 

Management) หากนํามาปฏิบัติอยางจริงจังและตอเน่ืองแลว ประโยชนที่ เราจะไดรับ คือ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มพูนขึ้น การวัดผลการปฏิบัติงานที่เปน
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รูปธรรมโปรงใส สามารถสะทอนคุณลักษณะของตัวงานและคุณคาของผลการปฏิบัติงานไดอยาง

ถูกตองเหมาะสม นอกจากน้ีผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถเอาไปใชประโยชนใน

งานบริหารบุคคลดานอ่ืน ๆ อีกดวย 

 สรุปไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปนเคร่ืองมือ หรือองคประกอบหน่ึงใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่องคประกอบตาง ๆ มีความเชื่อมโยงและเปนหน่ึงอันเดียวกัน ทั้งยัง

มีความสัมพันธสอดคลองกับแผนงานขององคกร (ณรงวิทย แสนทอง, 2545) ซึ่งการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานน้ันมีสวนสําคัญที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

(Armstrong,Michael, 2000) ขอมูลที่ไดจากการประเมินสามารถนําไปใชประโยชน นับต้ังแต 

กระบวนการสรรหา การคัดเลือกบุคลากร สําหรับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบจุดเดน จุดดอย 

ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงานแตละคน องคกรจะไดฝกอบรม

ปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม เพื่อใหพนักงานมีขีด

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางมากขึ้น อันจะนําสูกระบวนพิจารณาแตงต้ังผู

เหมาะสมใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น รวมทั้งการพัฒนาความกาวหนาในสายวิชาชีพ นอกจากน้ีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังชวยใหทราบวาองคกร ควรจะใหมากนอยเพียงใดเมื่อเทียบกับผลงาน

ของพนักงานในแตละชวงที่ทําการประเมิน หากพนักงานไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตาม

มาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนด ก็จะมีขอมูลประกอบการตัดสินใจที่จะใหพนักงานมีโอกาส

ปรับปรุงแกไขตนเอง หรือควรใหพนสภาพการเปนพนักงานขององคกรในที่สุด 

 จากที่มาและความสําคัญของแนวคิดดังกลาว การคนควาอิสระฉบับน้ี จึงมุงเนนศึกษาถึง

แนวคิดวิธีการปฏิบัติของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานจากทฤษฎีที่มีอยูในปจจุบัน สูการศึกษา

ผลการดําเนินการปฏิบัติจริงของระบบดังกลาวเพื่อเทียบเคียงกับทฤษฎี โดยเลือกกรณีศึกษา บริษัท    

นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งอยูในระหวางการดําเนินการนําระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management System) มาใชในองคกร ผลที่ไดจากการศึกษาจะสะทอนให

ผูบริหารขององคกร และฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เปนผูดําเนินการการนําระบบไปปฏิบัติได

ทราบถึงผลของการดําเนินการในภาพรวมของการนําระบบไปปฏิบัติ และทราบถึงปจจัยสนับสนุน

และปจจัยอุปสรรคซึ่งจะเปนขอมูลยอนกลับในการนําไปพัฒนาระบบตลอดจนพัฒนาองคกรตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในปจจุบันของบริษัท นิเด็ด อีเล็คโทร

นิคส (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อใหไดขอเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาระบบของ

องคกร 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคในการนําระบบการบริหารผล

ปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการปฏิบัติจริงของ

บริษัท นิเด็ค   อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาในคร้ังน้ีมุงเนนการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด หลักการเกี่ยวกับการออกแบบระบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการนําระบบไปดําเนินการปฏิบัติเพื่อการพัฒนาบุคลากร และศึกษา

ปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคในระหวางปฏิบัติ ระบบเพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบตอไปขององคกร รวมทั้งใชเปนแนวทางพื้นฐานในการนําระบบดังกลาว

ไปประยุกตใชเพื่อการพัฒนาบุคคลากรในองคการที่มีความสนใจตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  แสดงภาพกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

แนวคิดทฤษฎี ระบบการ

บริหารผลการปฏิบตัิงาน 

(Performance Management) 

 

การศึกษาแนวคิดและวิธีปฏิบัติ

ในการนําระบบการบริหารผล

การปฏิบัตงิานมาใชในองคกร

ของบรษิัท นิเดค็ อีเล็คโทร

นิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

ขอเสนอแนะและแนวทางใน

การปรับปรงุและพัฒนาระบบ

สําหรับบรษิัท นเิดค็ อีเล็ค

โทรนคิส (ประเทศไทย) 

 

 
 

ปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคที่มีผลกระทบ

ตอการนําระบบการบริหารผลการปฏบิัติงานไป

ดําเนินการปฏิบัตจิริง 
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 โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพนักงานระดับผูบริหารสูง, ผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยและ

พนักงานระดับผูบังคับบัญชา ของบริษัทนิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ที่ปฏิบัติงานใน

สํานักงานใหญ สถานที่ปฏิบัติงานต้ังอยูที่ 199/12 หมู 3 ถ.ธัญบุรี-ลําลูกกา ตําบลรังสิต อําเภอธัญบุรี 

จังหวัดปทุมธานี 12110 จํานวนพนักงานทั้งหมด 4,880 คน 

 จากขอบเขตที่มุงเนนการศึกษาแนวคิด หลักการเกี่ยวกับการออกแบบระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงาน และการนําระบบไปดําเนินการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาบุคลากร และศึกษาปจจัย

สนับสนุนและปจจัยอุปสรรคในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีผลกระทบตอการนํา

ระบบการบริการผลการปฏิบัติงานไปดําเนินการปฏับติจริงและ เพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบตอไปขององคกร รวมทั้งใชเปนแนวทางพื้นฐานในการนําระบบดังกลาว

ไปประยุกตใชเพื่อการพัฒนาบุคลากรในองคกรที่มีความสนใจตอไป 

 

1.4 วิธีดําเนินการและกรอบการวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 1.2  แสดงภาพวิธีการดําเนินการและกรอบที่ศึกษา (Conceptual Framework) 

 โดยแนวคิดดังกลาวขางตน ไดนําเสนอถึงแนวทางการดําเนินการดานการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานโดยเร่ิมต้ังแตการเขาไปศึกษาเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจขององคกร ที่ไดกําหนดขึ้นเพื่อ

นําไปสูการกําหนดเปาหมาย ในระดับองคกร และกระจายลงสูระดับแผนกและทายสุดในระดับ

บุคคล หลังจากน้ันเปาหมายทั้ง 3 ระดับที่ถูกจัดต้ังขึ้นจะถูกนําไปเชื่อมโยงกับการจัดทําตัวชี้วัดผล

การปฏิบัติงาน (KPI: Key Performance Indicator) ประกอบกับการศึกษาระบบการบริหารสมรรถนะ 
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(Competency) โดยสมรรถนะที่ไดจะเปนตัวที่ไปขับเคลื่อนใหเปาหมายหรือตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน

ที่กําหนดขึ้นบรรลุผลสําเร็จ 

 ทั้งน้ี ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIS) และ ระบบการบริหารขีดความสามารถ จะถูกนําไป

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยในเบื้องตนอาจใหระดับคะแนนที่แตกตางกัน ขึ้นอยูกับองคกรจะมี

การนําผลการประเมินไปบริหารอยางไร และทายที่สุดผลที่ไดคือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต

ละบุคคล (Individual Performance) 

 

1.5 คําจาํกัดความในการวจิัย 

 1. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS: Performance Management System) คือระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ เพื่อใหไดขอเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา

ระบบขององคกร ที่บริษัทตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย “คน” ภายในองคการใหมีศักยภาพในการ

ปฎิบัติงาน มีความรูความเขาใจ ความรับผิดชอบตอหนาที่ในการปฎิบัติงานใหเปนไปตามนโยบาย

ของบริษัท วิสัยทัศน พันธกิจและการกําหนดเปาหมายขององคกร ในใชการทรัพยากรมนุษย “คน” 

ใหเกิดประโยชนอยางคุมคาและตอบสนองตอความตองการ โดยเปนกระบวนการพลวัต (Dynamic 

Process) ที่ตองอาศัยกระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ืองขององคกร เพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับ เพื่อใช

เปนการปรับปรุงและพัฒนาระบบและการทํางานรวมกันอยางถอยทีถอยอาศัยใหบรรลุวัตถุประสงค

รวมกันและความยั่งยืนขององคกร 

 2. ดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPI: Key Performance Indicator) คือเคร่ืองมือที่ใชวัด และประเมินผล

การดําเนินงาน ซึ่งสามารถแสดงผลเปนขอมูลในรูปของตัวเลขเพื่อเปนตัวชี้วัดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานภายในองคกร วาเปนไปตามที่องคกรต้ังเปาหมายไดหรือไม 

ซึ่งสามารถวัดไดต้ังแตระดับองคกร ระดับฝายและระดับบุคคล โดยจะตองมีความเชื่อมโยงและ

สามารถวัดผลไดจริงในทางปฏิบัติ 

 3. ขีดความสามารถ (Competency) หมายถึง ขีดความสามารถ ซึ่งรวมถึงความรู ทักษะ 

ความรู ความสามารถรวมทั้งพฤติกรรม คุณลักษณะและทัศนคติที่พนักงาน จําเปนตองมีเพื่อ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค

เปาหมายขององคกร 
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 4. ปจจัยสนับสนุนและปจจัยอุปสรรคท่ีมีผลกระทบตอการนําระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานไปดําเนินการปฏิบัติในองคกร คือ ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด จําเปนตองอาศัยปจจัยเกื้อหนุนและบทบาทของผูบริหารตอการดําเนินการตาม

ข้ันตอน โดยการบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารจําเปนตองมีความเชื่อ

รวมกัน 

 5. ระบบการประเมินผล (PA: Performance Appraisal) หมายถึงกระบวนการประเมินผล

คุณคาในตัวบุคคล อันเกี่ยวเน่ืองจากผลปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการตางๆ ที่บริษัทได

กําหนดขึ้นมาเพื่อประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงาน 

 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.6.1 ทราบและเกิดความเขาใจที่ชัดเจนถึงที่มาของแนวคิดและวิธีการปฏิบัติในการนํา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชเพื่อการพัฒนาบุคลากร ภายใตบริบทขององคกรที่ศึกษา 

 1.6.2 ทราบผลการศึกษาจะไดรับขอมูลยอนกลับที่สําคัญจากกลุมผูที่มีสวนเกี่ยวของและ

กลุมเปาหมายที่สําคัญ เพื่อนําเสนอผูบริหารระดับสูงทราบถึงแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา

ระบบขององคการที่ศึกษาตอไป 

 1.6.3 ใชผลการศึกษาที่ไดจะเปนแนวทางสําหรับผูสนใจที่ตองการนําระบบดังกลาวมา

ประยุกตใชในองคกรของตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวา “ทรัพยากรบุคคล” เปนทรัพยากรอันทรงคุณคาสูงสุดขององคกร 

กลาวคือทรัพยากรบุคคลเปนตัวกําหนดอนาคตขององคกรในการบริหารบุคคลซึ่งเร่ิมต้ังแตการเลือกสรร

พนักงานเขาทํางานเปนหนาที่ขององคกรโดยเฉพาะหัวหนาที่ตองเอาใจใสดูแลพัฒนาพนักงานอยาง

ตอเน่ืองจนกวาพนักงานจะสิ้นสุดการทํางาน ทั้งน้ีเพื่อเปนการติดตามดูแลใหแนใจวาไดมีการใช

ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร และขณะเดียวกันพนักงานหรือผูปฏิบัติงานมีขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย กิจกรรมสําคัญในกระบวนการบริหารบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ดังกลาวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกลยุทธในการตรวจวัดคุณคาทรัพยากรบุคคลเพื่อใหไดมา

ซึ่งสารสนเทศอันเปนประโยชนตอการตัดสินใจในกระบวนการบริหารบุคคลที่ถูกตอง และเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดตอพนักงานผูประเมินและตอองคกร (สําราญ มีแจง และ สมหวัง พิธิยานุวัฒน, 2556) 

 จากปจจัยตาง ๆ ขางตนทําใหองคกรจําเปนตองมีการตรวจสอบติดตามและประเมินผลการ

ดําเนินงานของตนเองอยูตลอดเวลา ซึ่งการประเมินผลการดําเนินงานน้ีจะทําใหทราบถึงสถานะใน

ปจจุบันขององคกรและสถานการณที่องคกรกําลังเผชิญในขณะน้ัน ดวยเหตุน้ี การจัดการผลการ

ปฏิบัติงานจึงเขามามีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม ทั้งน้ีเพื่อใหมีการจัดการผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรและขององคกรใหมีความสอดคลอง และเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ

และกลยุทธการดําเนินงานอยางเหมาะสมและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556)  

นอกจากน้ียังชวยใหองคกรไดมุงพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอยางแทจริง เพื่อใหผลการ

ปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สงผลใหผลการปฏิบัติงานขององคกรในภาพรวม

สามารถบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว อีกทั้งทําใหองคกรมีความพรอมของบุคลากรที่มีศักยภาพและ

ความสามารถในการแขงขันอยูตลอดเวลา ซึ่งจะชวยใหองคกรพัฒนาและเจริญกาวหนาไดอยางยั่งยืน 

 จากความสําคัญของการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกลายมาเปนแนวคิดในการ

บริหารที่สําคัญที่องคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนกําลังใหความสนใจและนําไปประยุกตใชตามความ

เหมาะสมของบริบทในแตละองคกร ทําใหผูศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวคิดและวิธีปฏิบัติใน

การนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร โดยเลือกศึกษาบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิสค 

(ประเทศไทย) จํากัด เปนกรณีในการศึกษาคร้ังน้ี โดยผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาคนควาและวิเคราะห

จากเอกสาร หนังสือทางวิชาการ บทความตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งการสืบคน
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ขอมูลจากเว็บไซตที่ เกี่ยวของทางอินเตอรเน็ต ทั้งน้ีไดสรุปและประมวลแนวคิดและทฤษฎี ที่

เกี่ยวของเพื่อนําเสนอ ดังน้ี 

 2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร 

 2.1.1 แนวความคิดและหลักการที่สําคัญของระบบการบริหารผลปฏิบัติงาน 

 2.1.2 กระบวนการของระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2.1.3 การกําหนดเกณฑที่จะใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2.1.4 แหลงขอมูลที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2.1.5 ความผิดพลาดในการประเมินผล 

 2.1.6 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับการต้ังเปาหมาย 

 2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารโดยวัตถุประสงค 

 2.5 แนวคิด Balanced Scorecard และดัชนีชี้วัดความสําเร็จ  

 2.6 แนวคิดการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) 

 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิคเก่ียวกับการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร 

 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) หรือ การพัฒนากําลังคน  

(Manpower Development) หรือ การพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรมนุษย (Training & Development)   

คือ กระบวนการในการพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะใน

การปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อใหมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้นทั้ง

ในปจจุบันและอนาคต 

 ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหาร  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มีผลอยางมากตอความสําเร็จขององคกรสมัยใหม  ซึ่งมีแนวโนมในการ

เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง  และมีแนวโนมที่จะเปนองคกรขนาดใหญ  การดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกรของทางปฏิบัติน้ัน  ควรจะเร่ิมต้ังแตเมื่อพนักงานเหลาน้ันเร่ิมเขามาทํางาน  

โดยการปฐมนิเทศ (Orientations)  และจะตองดําเนินการพัฒนาอีกตอไปเร่ือย ๆ ตลอดเวลาที่เขายังคง

ทํางานอยูในองคกร 
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 จากความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญยิ่งตอการดํารงอยูและ

เจริญเติบโตขององคกร ผูศึกษาไดทําการศึกษา คนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวดังน้ี 

 Swanson, (1995) ไดใหคํ า จํ ากัดความเกี่ ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยว า เปน

กระบวนการพัฒนาและ/หรือปลดปลอยทักษะความชํานาญ (Expertise) ของทรัพยากรมนุษยโดยการ

พัฒนาองคกร การฝกอบรมและพัฒนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับ

ปจเจกบุคคล กลุมคนและระดับองคกร 

 จากคําจํากัดความของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังกลาวขางตนผูศึกษา สรุปไดวาการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึงกิจกรรมหรือกระบวนการเรียนรู เพื่อเพิ่มความรู ทักษะ สมรรถนะ 

และทัศนคติของบุคคลในองคกร ใหตรงกับตําแหนงปจจุบัน แลวรองรับตองานในอนาคตเพื่อให

เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อันจะสงผลใหเกิดความกาวหนาใน

ตนเองและองคกร การพัฒนาทรัพยากรบุคคลน้ี ถือเปนการลงทุนที่คุมคาและยั่งยืนที่สุดเมื่อ

เปรียบเทียบกับการลงทุนประเภทอ่ืน ๆ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับศักยภาพ ของบุคลากร องคกรใดมีทรัพยากร

บุคคลที่มีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 

นําพาองคกรไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตองการโดยยั่งยืน องคกรทุกองคกรจึงปรารถนา และ

ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนทั้งคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา 

 แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 1. เปนกิจกรรมที่มีคุณคาตอบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่ทําให

บุคลากรเปนผูที่มีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อการปฏิบัติงานทั้งในปจจุบันและในอนาคต ทั้งน้ี 

เพราะเมื่อมีการใหการพัฒนาและฝกอบรมกับบุคลากรแลว ตามแนวคิดถือวาจะทําใหบุคลากรเปน

บุคลากรที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งทําใหเกิดคุณคาตอตัวบุคลากรเอง

และตอองคการดวย 

 2. เปนกิจกรรมที่ตองกระทําอยางตอเน่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่ตองมี

การจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาและฝกอบรมใหกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง เพราะถา

องคกรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเปนประจําอยางตอเน่ืองแลว จะเทากับทําใหกับ

บุคลากรไดรับการตอกย้ําใหเกิดความเขาใจ จดจําได และสรางความชํานาญในการปฏิบัติงานให

ถูกตองมากยิ่งขึ้น 

 3. เปนกิจกรรมที่ผูเกี่ยวของทุกฝายจะตองยอมรับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรม

ที่บุคลากรทุกฝายในองคกรจะตองใหความรวมมือ สนับสนุน ยอมรับและคํานึงถึงประโยชนที่จะเกิด
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ขึ้นกับองคการเปนหลักโดยเฉพาะผูที่เกี่ยวของโดยตรง เชน ผูบริหารในระดับตาง ๆ ตองใหการ

สงเสริมและสนับสนุนในทุกดาน ไมวาจะเปนงบประมาณทรัพยากรและอ่ืน ๆ หรือผูที่เขารับการ

พัฒนาและฝกอบรมก็จะใหความรวมมือยอมรับและปฏิบัติใหเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมาย

ขององคกร 

 4. เปนกิจกรรมที่จะตองกระทําอยางเหมาะสม ทั้งระยะเวลา ชวงเวลาและคาใชจาย การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่ตองคํานึงถึงเร่ืองของงบประมาณหรือคาใชจายตาง ๆ ที่จะ

เกิดข้ึนวาคุมคาหรือไม รวมทั้งจะตองพิจารณาถึงระยะเวลาและชวงเวลาที่จะใชในการพัฒนาและ

ฝกอบรมบุคลากรในองคกรดวยวา มีความเหมาะสมหรือไมกระทบกับการปฏิบัติงานในองคการมาก

นอยเพียงใด ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรควรกระทํา ในชวงเวลาและระยะเวลาที่

เหมาะสม และคุมกับงบประมาณที่เกิดขึ้นดวย 

 5. เปนกิจกรรมที่จะตองประเมินผลบอย ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่จะ 

ตองมีการประเมินผลและติดตามผลเพื่อที่จะไดรับทราบวากิจกรรมในการพัฒนาและฝกอบรม

บุคลากรที่องคกรไดจัดขึ้นน้ัน ประสบความสําเร็จหรือไม มีสิ่งที่ควรพัฒนา ปรับปรุงและแกไข โดย

แนวคิดสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลวจะตองมีการติดตามและประเมินผลบอย ๆ เพื่อที่จะได

รับทราบผลของกิจกรรม แลวนํามาปรับปรุงแกไขการจัดทํากิจกรรมในคร้ังตอไปใหมีความสมบูรณ

มากยิ่งขึ้น 

 6. เปนกิจกรรมที่มีการเรียนรูและการมีสวนรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่

ผูเขารับการพัฒนาและฝกอบรมจะตองมีการเรียนรูเกิดขึ้นซึ่งอาจจะเปนการเรียนรูในงานที่กําลัง

ปฏิบัติอยูใหเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้น หรืออาจจะเปนการเรียนรูในเร่ืองอ่ืน ๆ ที่เปนสิ่งจําเปน หรือ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในปจจุบันหรืออนาคต ซึ่งเปนประโยชนทั้งตัวบุคลากรเองรวมทั้งองคกรดวย 

นอกจากน้ีกิจกรรมในการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรควรเปดโอกาสใหบุคลากรที่เกี่ยวของทุกฝายไดเขา

มามีสวนรวมในกิจกรรมน้ัน ๆ ดวยตามหลักของการบริหารงานแบบมีสวนรวม (Management by 

Participation) 

 จากแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานที่เนนการพิจารณาการบริหารในเชิงระบบตาม

องคประกอบขางตน จะพบวาแนวคิดน้ีจะใหความสําคัญตอผลการดําเนินงานและการตรวจวัด

ผลสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ ทั้งในแงของผลผลิตและผลลัพธซึ่งจะตองมีการกําหนดตัว

ดัชนีชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key Performance Indicators) รวมทั้งกําหนดเปาหมาย (Targets) และ

วัตถุประสงค (Objectives) ไวลวงหนาโดยการมีสวนรวมระหวางผูบริหารและสมาชิกขององคกร 

ตลอดจนผูมีสวนไดสวนเสียตาง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวของ 
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 จากแนวคิดและหลักการสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ไดกลาวมาในขางตนสามารถ

สรุปสาระสําคัญ ไดคือ การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนแนวคิดที่มุงเนนการบริหารผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตละคนในเชิงบูรณาการที่ตองสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคกรและพนักงาน เกี่ยวกับ

วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของงานใหมีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อพัฒนา

ผลลัพธขององคกร ควบคูกับการพัฒนาพนักงานไปพรอม ๆ  กัน ผานการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  (Two ways 

communication) ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

 2.1.1 แนวคิดและหลักการสําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ในอดีตองคกรตาง ๆ  มีความเชื่อวาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองเฉพาะตัวของพนักงาน 

ดังน้ันจึงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ืองคุณลักษณะ (Trait) ความบกพรองทางกาย (Deficiency) 

และความสามารถ (Ability) ซึ่งบางคร้ังไมเกี่ยวกับงานโดยมีความเชื่อวาคนที่มีการศึกษาดี มีบุคลิกดีไมพิการ

นาจะทํางานไดดีกวาคนที่มีคุณสมบัติตรงขาม (ประเวศน มหารัตนสกุล, 2545) นอกจากน้ีการประเมินผล

การปฏิบัติงานมักถูกมองในแงลบ คือมองวาเปนการมาจับผิด มากกวาจะชวยคนหาขอบกพรองและนํามา

แกไขรวมกัน การประเมินผลจึงถูกมองวาเปนการสื่อสารทางเดียวจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา ถึงลูกนอง

มากกวาเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลในการทํางานเพื่อชวยกันปรับปรุงและพัฒนางานใหดีขึ้น อีกทั้งการ

ประเมินผลเปนการประเมินความผิดพลาดในอดีตมากกวาที่จะมุงมองถึงการพัฒนางานในปจจุบันหรือ

อนาคต ผลลัพธที่ไดจึงทําใหการประเมินผลนํามาซึ่งความขัดแยงในองคกร จากลูกนองที่มองวาไมไดรับ

ความเปนธรรมดาจากการประเมินจากหัวหนาที่มีอคติ และหัวหนาเองก็มีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงการ

เผชิญหนากับลูกนอง ซึ่งปญหาดังกลาวทําใหผลงานโดยรวมขององคกรไมประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

ที่ต้ังไว และยังทําใหองคกรขาดบรรยากาศในการทํางานที่ดีและสรางสรรคอีกดวย (Lawler, 1994) 

 ปจจุบันแนวคิดน้ีไดเปลี่ยนไป เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของสภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี การคาระหวางประเทศ และการแขงขันที่สูงขึ้น นับเปนสิ่งที่ทํา

ใหองคกรตองดําเนินการในเชิงรุก (Proactive) จากการกําหนดความตองการและทิศทางของธุรกิจ

เพื่อใหทั้งองคกรมีการดําเนินงานที่มีจุดมุงหมายเดียวกันและใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 

นอกจากน้ันการทํางานจะใหความสําคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น (Result Oriented) โดยมีการยึดเปาหมาย

ของงานเปนหลัก โดยจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย และแนวทางในการดําเนินธุรกิจใหเกิด

ความไดเปรียบในการแขงขันและการเจริญเติบโตอยางยั่งยืน ซึ่งเปนหัวใจสําคัญในความสําเร็จของ

ธุรกิจ 

 จากแนวคิดที่เปลี่ยนไปทําใหผูเชี่ยวชาญทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยตาง ๆ ไดมี

การพัฒนากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งเปนการประเมินผล



 
 

21 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานในอดีตเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวมาเปนแนวคิดใหมในการ

บริหารจัดการผลการปฏิบัติงานขององคกร ซึ่งไดสรุปแนวคิดและหลักการที่สําคัญไวดังน้ี 

 Armstrong, Michael (2000) ไดใหแนวคิดการจัดการดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

1. จะตองเกิดความสัมพันธหรือเชื่อมโยงกันระหวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยกับกล 

ยุทธขององคกรจึงจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Strategic fit) 

2. ใหมองคนเปนสินทรัพยอยางหน่ึง (Asset) ที่ควรคาแกการลงทุนเพื่อมูลคา (Value  

Added) ของคนใหกับองคกรโดยใชกระบวนการตาง ๆ ของการบริหารจัดการหรือดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

3. ระบบการใหรางวัลจะตองใหตามความสามารถ ทักษะ และผลการปฏิบัติงานของแต 

ละบุคคล 

4. มุงใหพนักงานเกิดความผูกพันกับองคกร (Commitment) และเกิดความไววางใจเพราะ 

ผลลัพธหรือเปาหมายสุดทายของการบริหารผลการปฏิบัติงานในงานทรัพยากรมนุษยขององคกร คือ

เพื่อเกิดผลผลิต (Productivities) กําไร (Profit) และมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี (Quality of work life) 

 Winstanley and Stuart-Smith (1996) ไดใหหลักการสําคัญของการบริหารแบบมุงเนนผลงาน 

(Performance based Management) โดยยอ คือ 

 1. เปนการแปลงเปาหมายขององคกรลงมาสูเปาหมายของแตละคน ทีมงาน หนวยงานและ

สายงานตาง ๆ 

 2. เปนการสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคกรและพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธ 

กิจและเปาหมายของงาน 

 3. เปนการผสมผสานระหวางการเพิ่มประสิทธิภาพในงานขององคกรพรอม ๆ กับไปกับ

การพัฒนาศักยภาพพนักงาน 

 4. เปนการกอใหเกิดสไตลการบริหารแบบเปดเผย อันจะเกิดประสิทธิภาพในการสื่อความ 

2 ทางระหวางฝายจัดการและพนักงาน 

 5. เปนการวัดผลหรือประเมินผลงานตามที่ไดตกลงรวมกันลวงหนาระหวางผูประเมินและ

ผูถูกประเมิน 

 6. เปนการบริหารโดยมุงเนนผลงาน ซึ่งควรใชไดกับพนักงานทุกระดับ แตมิไดมี

จุดมุงหมายหลักเพื่อพัฒนาเงินเดือนอยางเดียว 
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 ชัยทวี เสนะวงศ (2546) ไดใหแนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ 

งานวาองคกรมีความจําเปนที่จะตองมีการบริหารและพัฒนาพนักงานใหมีความรูความสามารถทักษะ 

ในการปฏิบัติงานจนมีผลการปฏิบัติงานในอนาคตบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

ทั้งน้ีสามารถอธิบายรายละเอียดไดดังน้ี 

 1. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบูรนาการเปาหมายขององคกร มา

สูเปาหมายของหนวยงาน และพนักงาน 

 2. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการทํางานที่มองไปขางหนา โดยมุงเนนที่

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 3. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่มุงเนนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ

พนักงานอยางตอเน่ือง และสม่ําเสมอ 

 4. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการสรางความรวมมือ การยอมรับ และ

เห็นพองตองกันมากกวาการควบคุม 

 5. การบริหารผลการปฏิบัติงานนอกจากจะสรางใหเกิดการยอมรับในสาเหตุของความ

บกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตละคนแลวยังสามารถบงชี้ไดวาจะแกปญหาความ

บกพรองน้ันดวยวิธีการอยางไร 

 6. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะกระตุนใหพนักงานรูจักการบริหารการปฏิบัติงานของ

ตนเอง 

 7. การบริหารผลการปฏิบัติงานตองการวิธีการบริหารงานแบบการมีสวนรวมอยางจริงจัง 

 8. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะตองการขอมูลยอนกลับระหวางพนักงานและผูบังคับ 

บัญชาอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

 9. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตอเปาหมายที่ไดตกลง 

10. การบริหารผลการปฏิบัติงานจะไมใชเปนวัตถุประสงคหลักในการขึ้นคาจางประจําป 

 ทศพร ศิริสัมพันธ (2543) ไดใหแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานเพิ่มเติมโดยเนนการ

พิจารณาการบริหารจัดการในเชิงระบบ ซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ ๆ ไดแก 

 1. ปจจัยนําเขา (Input) หรือทรัพยากรตาง  ๆ(Resources) ที่จะตองนํามาใชในการดําเนินงาน เชน 

งบประมาณ บุคลากร เปนตน 

 2. กระบวนการดําเนินงาน (Process) หรือกิจกรรมตาง ๆ (Activities) ขององคกร เชน การ

วิเคราะหโครงการการดําเนินงาน การใหสิทธิและประโยชน การตรวจสอบ การศึกษาภาวะ

อุตสาหกรรมรายสาขา เปนตน 
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 3. ผลผลิต (Output) ไดแก ผลิตภัณฑ (Product) ในรูปของสินคาและบริการ ผลงานที่เกิด

ขึ้นมาจากการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรโดยตรง เชน จํานวนโครงการที่ไดรับการอนุมัติและ

เปดดําเนินการรายงานการศึกษาและวิจัยอุตสาหกรรมรายสาขา เปนตน 

 4. ผลลัพธ (Outcome) ซึ่งเปนความคาดหวังที่ตองการจะบรรลุผลขององคกรหรือผลรวมที่

ไดรับติดตามมาจากผลผลิต เชน จํานวนการจางงาน มูลคาการผลิตและการสงออก ความเติบโตและ

ความเขมแข็งของอุตสาหกรรม เปนตน 

 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การบริหารเปนกระบวนการประสานกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลภายในองคกร เร่ิมตนจาก

ระดับตํ่าสุดของผูบริหารของแตละหนวยงานที่ตองรับผิดชอบตอผูบริหารที่อยูสูงขึ้นไป ผลที่เกิดขึ้น

คือ จะมีสายงานรับผิดชอบและอํานาจหนาที่อยางชัดเจนภายในองคกร การมองการบริหารใหถูกตอง 

ตองมองที่การใหความสนใจกับองคประกอบทุกอยางในองคกร ทั้งดานการวางแผนและการควบคุม

องคกร การจัดองคกร การตัดสินใจ การจูงใจและการควบคุมตนเอง ความสําคัญของการกําหนด

เปาหมาย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญ เพราะการกําหนดเปาหมายเปนสายใย

ที่เชื่อมโยงทุกกระบวนการในการบริหารเขาดวยกัน เชน การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค (Management 

by Objective: MBO) การบริหารแบบเนนผลสําเร็จ (Managing for Results) การบริหารที่เนนผล (Results-

Oriented Management) หรือการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management: RBM) ซึ่งโดยทั่วไป

คํานิยามของการบริหารผลการปฏิบัติงานมักจะแตกตางกันออกไป ตามภูมิหลัง ประสบการณของ

นักวิชาการแตละทาน รวมไปถึงวิวัฒนาการของแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีการพัฒนา

และปรับปรุงอยางตอเน่ืองเพื่อใหสอดคลองกับบริบทของสังคม วัฒนธรรมองคกร คานิยม 

โครงสราง ในแตละองคกรที่แตกตางกันออกไป 

 อยางไรก็ดี ผูศึกษาไดรวบรวมนิยามความหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับแนวคิดการบริหารผล

การปฏิบัติงานขางตน ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหนิยามความหมายที่สําคัญ ๆ โดยเปนการ

อธิบายถึงผูที่มีสวนเกี่ยวของต้ังแตในระดับองคกร จนกระทั่งถึงตัวบุคคล รวมทั้งกระบวนการตาง ๆ 

ที่เขามาเกี่ยวของ ไวดังน้ี 

 Drucker (1954, pp.150-168) เปนบุคคลแรกที่กลาวถึงปรัชญาและกระบวนการของ (MBO) 

อยางชัดเจนในแนวคิดของเขาในหนังสือ The Practice of Management เขาไดกลาววาหนาที่ของการ

บริหาร คือ การสรางความสมดุลระหวางความตองการตาง ๆ ของบุคคลและเปาหมายขององคกรใน

ทุก ๆ ดานที่ผลสําเร็จกระทบโดยตรงตอความอยูรอดและความเจริญของธุรกิจ ทั้งดานการตลาดการ

คิดคนใหม ๆ ประสิทธิภาพการผลิตทรัพยากรและการเงิน ผลการปฏิบัติงานและทัศนคติ และความ
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รับผิดชอบทางสังคม ความตองการอยางแรกของผูบริหาร คือ การบริหารโดยวัตถุประสงคและการ

ควบคุมตนเอง เปาหมายของแตละคนจะมีสวนชวยตอเปาหมายของหนวยงานที่สูงกวา และที่สําคัญ

ตองสามารถวัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายไดดวย เพื่อความมั่นคงวาเปาหมายสอดคลองกับ

ความมุงหมายขององคกรผูบริหารแตละคนตองมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายที่สูงกวาดวย 

 McGregor (1960) ไดเสนอแนวคิดของการบริหารโดยผสมผสานและการควบคุมตนเอง

ในหนังสือ The Human Side of Enterprise แนวคิดของเขาต้ังอยูบนขอสมมุติฐานที่วาบุคคลจะกํากับ

ตนเองเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ผูบริหารตองสรางสภาวะที่สมาชิกในองคกรสามารถบรรลุ

เปาหมายของพวกเขาเองจากการมุงความพยายามของพวกเขาเพื่อบรรลุความสําเร็จขององคกร 

 Schleh (1961) ไดอธิบายถึงการบริหารใหประสบความสําเร็จไวในหนังสือ Monument by 

Results ซึ่งอยูบนรากฐานความเชื่อที่วา ผลการปฏิบัติงานขององคกรที่ดีกวาเกี่ยวพันโดยตรงกับ

ผลสําเร็จที่วัดไดเปนการประสานงานทํางานของบุคคล เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกรโดย

สวนรวมเขากับความตองการและผลประโยชนสวนบุคคลของเขาเอง 

 Mondy, Noe, and Permeaux (1993) การบริหารผลการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง นโยบายและแนวทางปฏิบัติในการใชงานทรัพยากรมนุษยเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร (Dessler, 1997) หรือเปนการใชประโยชนจากคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคองคกร 

 Armstrong (1996) ไดกลาวถึงความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน วา เปนวิธีการ 

(Means) เพื่อบรรลุผลลัพธ (Results) ที่ดีขึ้นขององคกร ทีมงานและบุคลากรในองคการ โดยการสราง

ความเขาใจรวมกัน วางแผนรวมกัน กําหนดมาตรฐานตัวชี้วัดรวมกัน เพื่อบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 DeSimone and Harris (1998) การบริหารผลการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

การใชประโยชนจากคน (Utilize) อยางมีประสิทธิผลหรือเพื่อใหบรรลุเปาหมายและกลยุทธของ

องคกรโดยเปนความรับผิดชอบรวมกันของฝายทรัพยากรมนุษยกับผูจัดการในสายการผลิต 

 Bacal (1999) กลาววาการบริหารผลการปฏิบัติงานคือกระบวนการสื่อสารสองทางระหวาง 

ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ภายใตปรัชญาความเชื่อวาทั้งสองฝายมีความเทาเทียมในลักษณะ

ของหุนสวน (Partnership) โดยมีกรอบและความตกลงรวมกันในเร่ืองงานและความคาดหวัง วิธีการ

ที่จะทําใหพนักงานบรรลุเปาหมายในการทํางาน วิธีการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม การสราง

ความสัมพันธทั้งสองฝายในการที่จะชวยปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหดีขึ้น รวมทั้งกําหนด

ตัวชี้วัดผลงาน และหาทางแกไขปญหาและอุปสรรคที่มาขัดขวางการทํางาน 
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 อดิศร ภัทราดูลย (2547) การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการสื่อสารอยาง

ตอเน่ือง ระหวางพนักงานกับผูใตบังคับบัญชาโดยตรง ในเร่ืองการกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจน 

และทําความเขาใจเกี่ยวกับงานที่ตองทําทั้งน้ีเพื่อสรางมูลคาเพิ่มใหแกองคกร 

 พนิตา งามประเสริฐ (2553) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการประเมิน

คาพฤติกรรมของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ บนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบ

เดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ  

 ผุสดี รุมาคม (2551) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการที่ดําเนินไป

อยางตอเน่ืองในการประเมินและบริหารพฤติกรรมและผลที่ไดจากการปฏิบัติงาน 

 ชัยทวี เสนะวงศ (2546) การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กลยุทธ หรือ กระบวนใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะทําใหองคกรมีผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยผาน

กระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง หรือ ผสมผสานมิติในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 2 องคประกอบสําคัญ ๆ เขาดวยกัน คือ 

 ทางแนวดิ่ง: เปนการเชื่อมโยง วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย ขององคกร หนวยงานและ

พนักงานใหไปในทิศทางเดียวกัน โดยผานกระบวนการปฏิบัติงานที่จองใชความรู ความสามารถ 

ทักษะของพนักงาน 

 ทางแนวราบ: เปนการนําผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปใชประโยชนในกิจกรรม การ

บริหารทรัพยากรมนุษย เชน การพัฒนา และฝกอบรม การใหผลประโยชนตอบแทนวางแผนอาชีพ 

การโยกยายเลื่อนตําแหนง เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทบาทขององคกรและพนักงานตอ PM 

       องคกร            พนักงาน 

 กําหนด วิสัยทัศน  ภารกิจ กลยุทธ  และเปามาย ทําความเขาใจและนําเปาหมายขององคกรไปปฏบิัต ิ
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ภาพท่ี 1.3 แสดงความสัมพันธระหวางบทบาทขององคกรและพนักงานตอการบริหารผลการ  

      ปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชัยทวี เสนะวงศ (2546) 

 ความเปนมาของการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

 แนวคิดดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หรือการประเมิน ผล

การปฏิบัติงานแบบเปนทางการ ปรากฏพบคร้ังแรกในโรงงานของ (Robert Owen) เจาของโรงงานปน

ฝายชาวสกอต ในชวงตอนตนของคริสตศรวรรษที่ 19 โดยเขาไดจัดทาชุดสมุดลักษณะงาน 

(Character Books) ขึ้น พนักงานทุกคนจะมีสมุดดังกลาวคนละเลมเพื่อคอยจดบันทึกวาวัน ๆ หน่ึงได

ทางานอะไรบาง และในแตละหนาของสมุดจะมีชองไวสําหรับระบายสีวาผลงานน้ัน ๆ ไดรับการ

ประเมินอยูในระดับใด โดยสีแตละสีจะบอกถึงระดับของผลงานวาอยูในเกณฑใดในป ค.ศ. 1915 

หางสรรพสินคาชื่อ Lord & Taylor ที่เมืองนิวยอรก ไดทดสอบทาการประเมินผลพนักงานขายของ

ตนโดยใชแผนกระดาษที่เรียกวา “Rating Sheet for Salespeople” หัวขอที่ใชในการประเมินผลจะ

ครอบคลุมในเร่ืองสุขภาพ ทวงทีลักษณะอากัปกิริยา ความริเร่ิม ความขยันหมั่นเพียร ความเที่ยงตรง 

ความซื่อสัตย ความรวมมือ ความรับผิดชอบ และความรูความสามารถ ในชวงปลายของสงครามโลก

คร้ังที่ 1 ฝายกิจการทหารบกของสหรัฐอเมริกาได ขอให (Dr. Walter Dill Scott) ชวยเปนผูคัดเลือก

นักจิตวิทยาและนายทหารกลุมหน่ึงเพื่อใหทําหนาที่จัดเตรียมแบบทดสอบ และจัดวางระบบการ

ประเมินผล เพื่อใชในการบรรจุแตงต้ังเลื่อนขั้นเลื่อนตาแหนง และบริการดานอ่ืน ๆ ใหดีขึ้น การ

กําหนดบทบาท มาตรฐานความสามารถ และ   

การประเมินผล 

ทําความเขาใจ และยอมรับบทบาทมาตรฐาน

ความสามารถ และการประเมินผล 

 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตน 

 
พัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติของตนเอง 

ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร                  

ทีมและพนักงาน 

พัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของทีม     

และพนักงาน 
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ประเมินผลที่คิดขึ้นโดยทหารบกในขณะน้ันใชมาตรวัด แบบตัวตอตัว (Man–to–Man Rating Scale) 

ซึ่งตอมามีการนํามาใชในหนวยงานขนาดกลางและขนาดใหญก็เร่ิมใหความสนใจรับนักจิตวิทยาเขา

มาเปนพนักงานประจําเพื่อทําหนาที่ดังกลาว นักจิตวิทยาจึงเร่ิมเขามามีบทบาทในงานบริหารงาน

บุคคล โดยเฉพาะเร่ืองขอการทดสอบและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ป ค.ศ 1923 เปนปที่เร่ิมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางจริงจัง ทั้งน้ีเน่ืองจากในประเทศสหรัฐอเมริกา ไดมีพระราชบัญญัติการ

จําแนกตําแหนง (Classification Act) ขึ้นมา โดยกฎหมายดังกลาวไดมีการบังคับใหทําการจัดอันดับและ

แบงขั้นขาราชการออกมาในระดับตาง ๆ ซึ่งงานดังกลาวจะลุลวงไดก็ตองมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานกันกอน หลังจากที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานในสวนของราชการแลว ภาคเอกชนก็

เร่ิมใหการยอมรับในเร่ืองน้ีเชนกัน จากการสํารวจในป ค.ศ 1930 โดยที่ปรึกษาฝายงานบุคคลของบริษัท

แหงหน่ึงพบวาจากบริษัทที่สํารวจ 195 แหง ที่มีพนักงานรวมทั้งสิ้นจํานวน 2,390,000 คน มีถึงรอยละ 

41 ของบริษัททั้งหมดที่ใชการประเมินผลการปฏิบัติงานแลว พอในป ค.ศ. 1593 ผูสํารวจชุดเดิมก็ไดมี

การสํารวจใหม โดยใชตัวอยาง 628 บริษัท ที่มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 4,900,000 คน พบวามีถึงรอยละ 61 

ที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และในป ค.ศ 1958 มีคณะผูสํารวจใหมไดทําการสํารวจบริษัท 852 

แหง พบวารอยละ 66 ไดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานใชอยูแลว (สยามเอชอารเอ็ม, 2554)  

 ในสังคมอดีตเชื่อวาการประเมินผลการปฏิบัติงานถือวาเปนเร่ืองเฉพาะตัวพนักงาน ดังน้ัน

จึงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ือง คุณลักษณะ (Traits) ความบกพรองทางรางกาย (Deficiency) 

และความสามารถ (Ability) ซึ่งบางคร้ังไมเกี่ยวกับงาน โดยมีความเชื่อวาคนที่มีการ ศึกษาดี มีบุคลิกดี 

หรือไมพิการนาจะทํางานไดดีกวาคนที่มีคุณสมบัติตรงขาม แตในปจจุบันแนวคิดน้ีไดเปลี่ยนไปการ

ทํางานจะใหความสําคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น (Results Oriented) และยึดเปาหมายของงานเปนหลัก ใน

อนาคตยิ่งมีความจําเปนอยางยิ่ง โดยจะมีการประยุกตใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถวัดผล

งานไดจริงและนําผลที่ไดไปเปนตัวแปรในการใหรางวัลตอบแทน ที่ผานมาลักษณะงานที่ใหความสําคัญ

กับแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่กําหนดเปาหมายงาน เปนหลักคือ งานขาย งานการตลาด สวนงานใน

สาขาอ่ืนยังไมคอยใหความสําคัญเทาใดนัก ทั้ง ๆ ที่ผูบริหารระดับสูงตองการใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน

แบบยึดเปาหมาย โดยพยายามนําการบริหารแบบยึดวัตถุประสงคมาใช แตก็กระตือรือรนที่จะนํามาใชกัน

ระยะหน่ึง วิธีการที่กระทํากันคือใหพนักงานกําหนดเปาหมายการทํางานของตนแตพอถึงฤดูการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานกลับประเมินผลที่พฤติกรรม (Behavior Evaluation) การทํางานของพนักงาน

ทั้งน้ีอาจเปนเพราะยังไมมีผูใดออกแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดความสําเร็จ หรือการดูผลงานกันที่

ผลลัพธกันอยางจริงจัง รวมทั้งยังไมมีวิธีการปรับเงินเดือนที่สอดคลองกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบยึดผลลัพธเปนความสาเร็จอยางแทจริง (สยามเอชอารเอ็ม, 2554) 
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 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 แนวคิดในปจจุบันยอมรับวา การประเมินยอมนําไปสูการปรับปรุงหรือโครงการในทุก

ดาน ซึ่งเปนแนวคิดที่เขามาทดแทนความเขาใจผิดที่วา การประเมินเปนการจับผิด การประเมินเปน

ระบบหน่ึงของการวางแผนและการบริหารงานหรือโครงการการบริหารหรือโครงการไมวาดานใด

จําเปนตองอาศัยการประเมินที่เปนระบบ คือ มีการประเมินทั้งเหตุและประเมินผล กลาวคือ ผลการ

ประเมินยอมทําใหผูบริหารไดทราบจุดเดน จุดดอย เพื่อจะไดเสริมจุดเดนและแกปญหาจุดดอยได

อยางทันทวงที ในฐานะผูรับผิดชอบโครงการยอมตองการทราบวางานหรือโครงการน้ันไดบรรลุ

เปาหมายเพียงใด คุมคากับทุนหรือแรงงานที่ลงไปหรือไม คําตอบเหลาน้ีจะไดจากการประเมินผล

การประเมินที่ถูกตองและเชื่อถือไดจะตองเปนผลมาจากการประเมินโครงการหรืองานที่มีการ

ดําเนินการอยางมีจุดหมายที่ชัดเจน ดําเนินการประเมินอยางเปนระบบและมีความเปนปรนัย 

การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีวัตถุประสงคดังตอไปน้ี (Mohr man and Lawler, 1983) 

 1. เพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบของบุคคล ซึ่งไดแก การขึ้นเงินเดือน

หรือเลื่อนขั้นประจําป การจายโบนัส และการเลื่อนตําแหนง 

 2. เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะทําใหทราบถึงขอดี ขอบกพรอง  

และศักยภาพของบุคลากร อันจะทําใหทราบวาควรจะจัดการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรอยางไร จึงจะ

ทําใหองคกรมีบุคลากรที่เหมาะสมกับการดําเนินงาน 

 3. เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะไดแจงผูบังคับบัญชาทราบ

อันจะนําไปสูการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 

 4. เพื่อเปนขอมูลสําหรับการวางแผนบุคลากรขององคกร การประเมินผลการปฏิบัติงานจะ

ทําใหทราบวาบุคลากรที่มีอยูปจจุบันมีความรู ทักษะ และความสามารถระกับใด มีปริมาณและ

คุณภาพเพียงพอตอการดําเนินการขององคกรหรือไม ขอมูลเหลาน้ีจะชวยใหองคกรสามารถวางแผน

ดานทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตองมากขึ้น 

 

 

 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี จะตองคํานึงถึงหลักการสําคัญ 5 ประการดังตอไปน้ี 

(Dipboye, Smith, and Howell, 1994; Schmit and Klimoski ,1991) 
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 1. มีความเที่ยง (Reliability) หมายถึงการประเมินตองมีความคงเสนคงวา กลาวคือ

ผูบังคับบัญชาควรจะไดใชมาตรฐานเดียวกันในการประเมินบุคลากรที่อยูในแผนกหรือตําแหนง

เดียวกัน หากมีผูประเมินหลายคน ก็ควรมีผลการประเมินที่สอดคลองกัน 

 2. มีความตรง (Validity) หรือเกี่ยวของกับงาน (Relevance) หมายถึง หลักเกณฑหรือมาตร 

ฐานการปฏิบัติงานที่ใชในการประเมินตองมีความเกี่ยวของสัมพันธกับงานโดยตรง ซึ่งงานแตละชนิด

อาจมีเกณฑที่ใชในการประเมินแตกตางกัน 

 3. มีความสามารถในการจําแนก (Discriminative) หมายถึง การแยกแยะผูที่ปฏิบัติงานดี

และไมดีออกจากกันไดอยางถูกตอง 

 4. มีความยุติธรรม (Fair) หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการที่ใชในการตัดสิน

ประเมินการปฏิบัติตอบุคคล และลัพธของการประเมินจะตองปราศจากอคติอันเน่ืองมาจากปจจัยที่

ไมเกี่ยวของกับงาน 

 5. สามารถทําไดจริง (Practicality) หมายถึงสามารถเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานไดอยางไมลําบากเกินไป และไมตองใชเวลา เงิน และบุคลากรมากเกินไป 

 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรจะไดยึดถือหลักการทั้งหาประการที่

กลาวขางตน เพื่อใหการประเมินไดผลลัพธที่ถูกตองและเปนที่ยอมรับของทั้งผูประเมินและผูรับการ

ประเมิน อยางไรก็ตาม องคกรควรจะคํานึงถึงปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีสวนเกี่ยวของกับคุณภาพของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย (Kavanagh, Borman, Hedge, and Gould, 1987) ไดเสนอวาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการประเมินผลมาจากแหลงตาง ๆ ทั้งในสวนขององคกร กระบวนการประเมิน ผูประเมิน 

และผูรับประเมิน 

 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญทั้งตอพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกร 

ดังน้ี 

 1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของตนเปน

อยางไรมีคุณคาหรือไมเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองที่ควรจะตองปรับปรุง

หรือไม เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดรับรูการปฏิบัติงาน

ของตนวา มีสวนใดควรจะคงไวและสวนใดควรจะตองปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับดีแลวก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

 2. ความสําคัญของผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนยอมสงผลตอ

การปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงานจึงมีความสาคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือองคกร

มากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางไร 

ควรที่จะทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานใด จึงจะมีประโยชนตอองคกรยิ่งขึ้น 

หากไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถพิจารณาในเร่ืองเหลาน้ีได 

 3. ความสําคัญตอองคกร เน่ืองจากผลสําเร็จขององคกรมาจากผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแตละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวาพนักงานแตละคน

ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคกรอยูในระดับใด มีจุดเดน จุดดอยอะไรบาง เพื่อองคกรจะได

หาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมตามความสามารถซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของ

องคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีประโยชนตอการบริหารงาน

ดังกลาวมา หนวยงานตาง ๆ จึงกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นภายในหนวยงานของ

ตน การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงตองมีการดําเนินการอยางรอบคอบ และยุติธรรมเพื่อ

ปองกันมิใหเกิดปญหาตาง ๆ ที่จะตามมา เชน การไมยอมรับในผลการประเมินของผูใตบังคับบัญชา  

 

 

การวางแผน

ทระพยากรณมนุษย

การสรรหาแลั

การคะดเลือก

พฤติกรรม

การปฏิบะติงาน

การปรัเมินผล

การปฏิบะติงาน

การโยกยายแลั

เลื่อนตําแหนง

พฤติกรรม

การปฏิบะติงาน

ปรัสิทธิภาพ

ขององคการ

การจาย

คาตอบแทน

การฝกอบรม

แลัพะฒนา

การใหขอมูล

ยอนกละบ  

ภาพท่ี 1.4 แสดงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางการ 

 ประเมินผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพขององคกร 
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ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 จะเห็นไดจากแนวความคิดน้ีกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานสามารถตอบสนอง

ความตองการขององคกรไดใน 2 ระดับ ดวยกันคือ ระดับแรกกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน

สามารถเชื่อมโยงนําไปประยุกตใชกับกิจกรรมตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร 

สวนในระดับที่สอง กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดการบรูณาการผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรในระดับตาง ๆ ใหไปนําในทิศทางเดียวกัน คือ “เปาหมายสูงสุดขององคกร” 

 จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตน ผูศึกษาสามารถสรุปไดวาการบริหารผลการปฏิบัติงาน

เปนกลยุทธ หรือกระบวนในการบริหารจัดการเร่ืองของคน (People Management) ใหสามารถทํางาน

ตามความคาดหวังและบรรลุเปาที่องคกรกําหนดไว โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารสองทางระหวางผู

บังคับบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดความรวมมือในการปรับปรุงและพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

 จากแนวคิดและความหมายการบริหารผลการปฏิบัติงานทั้งหมดขางตน ผูศึกษาสรุปไดวา

การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการในการบรูณาการเปาหมายขององคกร มาสูเปาหมาย

ของหนวยงานและพนักงานที่มีความเกี่ยวของกับพนักงานทุกระดับในองคกร ไมใชเฉพาะผูบริหาร

เทาน้ัน โดยมีความเชื่อวาภาระหนาที่ในองคกรเปนสิ่งที่ตองรวมมือกันระหวางผูบริหาร และสมาชิก

ในหนวยงาน ผูบริหารและหนวยงานตองรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้น นอกจากน้ีการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานยังตองใหความสําคัญกับการสื่อสารเพื่อเปนการชวยสรางบรรยากาศและสงเสริมใหเกิด

ความรวมมืออันดีระหวางพนักงานและผูใตบังคับบัญชา โดยเปดเผยขอมูลที่พนักงานควรรับทราบ

เพื่อใหทราบถึงความคาดหวังเปาหมายและทิศทางขององคกร เพื่อชวยสรางกรอบในการทํางานและ

พัฒนาบุคลากร เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุตามเปาหมายขององคกรที่ต้ังไว 

 นอกจากน้ีการบริหารผลกรปฏิบัติงานเปนการทํางานที่มองไปขางหนา โดยมุงเนนที่

กระบวนการตามพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยาง

ตอเน่ืองและสม่ําเสมอ เพื่อใหเกิดความรวมมือ การยอมรับการเห็นพองตองกันในการกําหนด

เปาหมาย การพัฒนาพนักงาน การใหคําปรึกษา และการใหขอมูลยอนกลับระหวางผูบังคับบัญชาและ

พนักงงานโดยเปดโอกาสใหพนักงานสามารถจัดการผลการปฏิบัติของตนเอง สรางใหเกิดการยอมรับ

ในสาเหตุของความบกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน และแกปญหาความพกพรอง

น้ันเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตอเปาหมายที่ได

ตกลงกันไว รวมทั้งการบริหารผลการปฏิบัติงานยังมีความเกี่ยวพันกับการดําเนินการในการ

ตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของผูเกี่ยวของทุกฝายไมวาจะเปนลูกคา พนักงาน 



 
 

32 
 

องคกรและเจาของซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนระบบ ที่ตองอาศัยความรวมมือกันระหวาง

องคกรและพนักงาน ดังน้ันบทบาทขององคและพนักงานจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการบริหารผล

การปฏิบัติงานสําเร็จได  

 2.1.2 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและความยุติธรรม ควรจะมีความเที่ยงและความตรง

ดังน้ัน องคกรจึงจําเปนมีการตระเตรียม การวางแผนและการดําเนินการอยางรอบคอบ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่ต้ังไว  ในตอนน้ีจึงจะขอกลาวถึงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

โดยทั่วไปแลว กระบวนการประเมินผลปฏิบัติงานจะประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 3 ชั้น คือ การ

พัฒนาระบบ การประเมิน และการแจงผล (Gilliland and Langdon, 1998) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.5 แสดงภาพกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

วัฒนธรรมองคการ 

และสภาพแวดลอม 

การพัฒนาระบบ 

พนักงานงาน 

การแจงผลและ 

การติดตามผล การประเมินผล 
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 ภาพที่ 1.5 สามารถอธิบายรายละเอียดกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานไดดังน้ี 

 การพัฒนาระบบ 

 การพัฒนาระบบ (System development) คือ การสรางระบบและวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยจะครอบคลุมเร่ืองเกี่ยวกับการกําหนดวัตถุประสงคและเกณฑของการประเมินผลการ

กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานการกําหนดบุคคลผูทําการประเมิน การสรางหรือดัดแปลง เคร่ืองมือ

ประเมินการสื่อสารทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของ การวางแผนแจงผลประเมินซึ่งจะไดกลาว

ดังตอไปน้ี 

 1. กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินผล องคการจะตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน

วาจะดําเนินผลการประเมินไปใชเพื่อประโยชนดานใด เชน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาบุคลากร 

 2. กําหนดเกณฑที่ใชในการประเมิน โดยทั่วไปแลวองคการอาจใชเกณฑอยางใดอยาง

หน่ึงหรือหลายอยางดังตอไปน้ีในการประเมินผลปฏิบัติงานของบุคลากร 

  2.1 ผลงานเกณฑขอน้ี หมายถึงผลลัพธที่เกิดจากการทํางานของบุคลากรโดยอาจ

ประเมินทั้งในดานปริมาณและคุณภาพของผลงาน 

  2.2 พฤติกรรมการทํางาน เกณฑการประเมินขอน้ีพิจารณาจากวิธีการทํางานการปฏิบัติ

ตน และบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับการทํางาน ตัวอยาง เชน 

  - การปฏิบัติตามระเบียบวิธีการทํางาน 

  - การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 

  - ความคิดสรางสรรค 

  - การใหความรวมมือกับกลุม 

  - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  - ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

  - การปฏิบัติตอลูกคา 

  - ความตรงตอเวลา 

  - ความรับผิดชอบ 

  - การแกไขปญหาเฉพาะหนา 

 3. กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การกําหนดมาตรฐานที่จะใชเปนสิ่ง

เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานวา บุคลากรสามารถทํางานบรรลุสําเร็จมากนอยเพียงไร หรือกลาว

อีกนัยหน่ึงคือ เปนไมบรรทัดสําหรับวัดความนาพึงพอใจของผลการปฏิบัติงาน  
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 4. กําหนดตัวผูประเมิน องคกรจะตองกําหนดวาบุคคลใดที่สมควรจะเปนผูประเมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยทั่วไปมักกําหนดใหผูบังคับบัญชาชั้นตนของบุคลากรเปนผูประเมิน 

 5. คัดเลือกหรือสรางวิธีการและเคร่ืองมือที่จะใชในการประเมิน วิธีการและเคร่ืองมือที่จะ

ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอยูมากมายหลายชนิด แตการเลือกใชวิธีการและเคร่ืองมือ

จะตองมีความเหมาะสมกับจุดมุงหมายที่กําหนดไว 

 6. ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของในการประเมิน เพื่อสรางความยอมรับและความ

รวมมือ องคการควรไดประชุมชี้แจงและรับฟงความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวของทุกฝายเกี่ยวของกับ

ระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับวิธีการประเมินผลใหแก

บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูประเมิน 

 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่จะใหไดผลสัมฤทธิ์จะตองตอเชื่อม

การบริหารระบบเขากับระบบหรือกระบวนการอ่ืน ๆ ในองคกรโดยใชการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกัน

และกันเพื่อเอ้ือประโยชนตอกัน 

 กระบวนการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance based Management) 

ตามแนวของ (Bean and Thompson, 1991) มีดังน้ี 

 1. องคกรตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในเปาหมายและพันธกิจที่ไดสื่อความหมายใหพนักงาน

ทุกคนทราบแลว 

 2. องคกรจะตองกระจายเปาหมายขององคกรลงในเปาหมายของแตละหนวยงาน และแต

ละบุคคล และประเมินผลอยางสม่ําเสมอ 

 3. แตละคร้ังที่มีการทบทวนหรือตรวจสอบผลงานจะตองมีการชี้แนะดวยพนักงาน

ผูเกี่ยวของ ควรจะไดรับการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา พัฒนาหรือควรไดรับคาตอบแทน

อยางไร 

 ทั้งน้ีผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเปนการผสมผสานระหวางพฤติกรรมและผลสําเร็จ

ของงานโดยแบงกระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงานออกเปน  4  ขั้นตอน 
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ทําอยางไร ขั้นตอนที่ 1 ทําอยางไร

  1. เปาหมาย การวางแผนการปฏิบัตงาน   1. ความรู ความสามารถ

  2. วัตถุประสงค   2. พฤติกรรม

  3. มาตรฐาน   3. ทักษะ

  4. ผลลัพธ   4. วิธีการ

  5. สภาพแวดลอม

ขั้นตอนที่ 4 ขั้นตอนที่ 2

การทบทวนการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงาน

การประเมิน ทําอยางไร

  1. จุดแข็ง   1. การฝกอบรม

  2. จุดออน   2. การพัฒนา

  3. ศักยภาพ   3. การใหคําปรึกษา

  4. ผลประโยชนตอบแทน ขั้นตอนที่ 3   4. การใหโอกาส

การประเมินผลการปฏิบัติงาน   5. การวางแผนอาชีพ

  4. รวบรวม และนําเสนอขอมูล

  5. ทบทวนผลการปฏิบัติงาน

  4. ใหโอกกาสในการพัฒนา

  5. เปนตนแบบของพฤติกรรม การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

ความรับผิดชอบของพนักงาน

  1. ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย

  2. ใหขอมูลยอนกลับ และรับการสอนงานอยางตั้งใจ

  3. ปรึกษา หารือ อยางเปดเผย

แผนกลยุทธขององคกร

วิสัยทัศน /ภารกิจ/เปาหมายของหนวยงาน/วัฒนธรรม

คานิยม/ความรู ความสามารถ ทักษะขององคกร

ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา

  1. สงเสริม กระตุนจูงใจ

  2. แกไขปญหา

  3. ทบทวนเปาหมาย

 
ภาพท่ี 1.6  แสดงภาพความเชื่อมโยงถึงขั้นตอนและกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชัยทวี เสนะวงศ (2546) 

 

 

 จากแผนภาพที่ 1.6 สามารถอธิบายรายละเอียดและความเชื่อมโยงในแตละขั้นตอนไดคือ 

 ข้ันตอนท่ี 1: การวางแผนการปฏิบัติงาน 

 การวางแผนการปฏิบัติงานจะเปนขั้นตอนที่ผูเกี่ยวของในการปฏิบัติงานคือผูบริหารกับ

พนักงานมาคิดทบทวนรวมกันวาภารกิจ ความรับผิดชอบของงานแตละงานเปนเชนไร ควรทําอะไร

ในชวงเวลาตอไปและจะมีการเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตอยางไร ความรู ความสามารถที่ตองใชใน

การกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ เปาหมาย ดัชนีชี้วัด และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อใช

เปนเกณฑวัดผลสําเร็จและความลมเหลวของการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในดานคุณภาพและ

ปริมาณ รวมถึงกําหนดระดับในการตีคาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีรายละเอียด หรือคําอธิบายที่ชัดเจน 
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เฉพาะเจาะจง และสามารถวัดไดในเชิงปริมาณ จากน้ันทําการทบทวนถึงความรู ความสามารถทักษะที่

พนักงานตองใชในการปฏิบัติงาน โดยกําหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงานในรูปแบบตาง ๆ รวมถึง

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและกระบวนการที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ข้ันตอนท่ี 2: การปฏิบัติงาน 

 เมื่อทั้งผูบังคับบัญชาและพนักงานไดทําความตกลงรวมกันในเร่ืองของเปาหมาย ดัชนีชี้วัด

และแนวทางการชวยเหลือการพัฒนาในการปฏิบัติงานและข้ันตอนตอไปก็จะเปนข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงานซึ่งเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานแบบยั่งยืน เปนกระบวนการพัฒนาพนักงานอยาง

ตอเน่ืองและสม่ําเสมอ โดยผูบังคับบัญชาทําหนาที่ในการสงเสริมจูงใจสรางบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งสอนใหคําปรึกษา ใหขอมูลยอนกลับอยางเหมาะสม และทันเวลาเปดโอกาสใหมี

การพัฒนาอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ ในขณะที่พนักงานสามารถใหขอมูลยอนกลับ และรวบรวม 

นําเสนอขอมูลในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ รวมทั้งมีการทบทวนการปฏิบัติงานของตนเปนระยะ 

 ข้ันตอนท่ี 3: การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงาน จะ

เปนภารกิจของผูบังคับบัญชาที่จะตองกระทําอยางใกลชิดตอเน่ืองและสม่ําเสมอ โดยเร่ิมต้ังแตการ

ทบทวนขอบขายงาน ประเมินผล ตลอดจนนําผลการประเมินไปใชใหตรงกับวัตถุประสงคของการ

ประเมิน 

 ข้ันตอนท่ี 4: การทบทวนผลการปฏิบัติงาน 

 การทบทวนผลการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนักงาน จะเขามาทบทวน

ถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาวามีผลสําเร็จอยางไร มีปญหาและอุปสรรคอยางไร และในการปฏิบัติงาน

รวมกันในอนาคตจะตองการแกไขปรับปรุงอะไรและอยางไร ทั้งน้ีเพื่อใหการปฏิบัติงานของ

พนักงานในอนาคตประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 กลาวโดยสรุปไดวา กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานจะเร่ิมตนจากการวางแผนการ

ปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน เพื่อกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบ 

เปาหมาย ดัชนีชี้วัดและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีโดยยึดเปาหมายขององคกรเปนหลัก ใน

ขั้นตอนถัดมาในสวนการปฏิบัติ คือหลังจากที่ไดมีการตกลงรวมกันในสวนของเปาหมายและดัชนีชี้

วัดแลวจึงเปนการนําไปปฏิบัติเพื่อพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะพนักงาน ใน

สวนถัดมาในขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานหัวหนางานมีหนาที่ในการประเมินทบทวนผล

การปฏิบัติงานที่ผานมากับขอตกลงรวมกันที่ทําไวและหลังจากน้ันจึงเปนขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชา
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และพนักงานจะเขามาทบทวนรวมกันถึงผลปฏิบัติงานที่ผานมา รวมทั้งปจจัยปญหาและปจจัย

อุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น 

 นอกจากน้ียังมีแนวคิดอ่ืน ๆ ที่กลาวเสริมถึงกระบวนการในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(นิสดารก เวชยานนท, 2547) โดยแบงเปน 5 ขั้นตอน กลาวคือ 

 1. การวางแผน (Performance Planning) เปนจุดเร่ิมของการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดย

ทั้งหัวหนาและลูกนองตองทํางานรวมกันในการกําหนดหรือระบุงาน ขอบขายของงาน วิธีการทํางาน

เปาหมายที่ตองการ อํานาจหนาที่ลูกนองสามารถมีได โดยปกติการวางแผนจะตองทําเร่ิมตนและควร

ทําอยางนอยปละคร้ัง และมีการทบทวนแผนอยางตอเน่ือง ซึ่งในขั้นตอนของการวางแผนน้ีจําเปนที่

ผูบังคับบัญชาจะตองพบปะพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา โดยอาจพบปะเปนกลุมงานกอน แลวคอยมี

การพบปะเปนรายบุคคลเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในเปาหมายขององคกร 

 2. การติดตอสื่อสาร (Ongoing Performance Communication) กระบวนการน้ีตองเปน

กระบวนการติดตอทั้งสองทาง (Two ways communication) เพื่อที่จะติดตามความกาวหนาระบุปญหาและ

เปนการใหขอมูลแกทั้งฝายหัวหนาและตัวพนักงาน วิธีการทําไดหลายวิธี เชน 

  1. มีการนัดประชุมทุกอาทิตย /ทุกเดือน โดยใหพนักงานรายงานความกาวหนาของงาน 

  2. มีการพบกลุมงานอยางสม่ําเสมอ 

  3. มีการเขียนรายงานความกาวหนาของงานอยางสั้น ๆ 

  4. หัวหนางานพูดคุยกับผูปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการในการพูดคุยกับพนักงาน 

หัวหนางานจะเกิดการเรียนรูวาพนักงานแตละคนมีขีดจํากัดที่ไมเหมือนกัน บางคนใชเวลาเพียง

เล็กนอยในการทําความเขาใจ แตบางคนตองใชเวลามาก งานบางหนาที่ตองมีการสอนงานอยาง

ละเอียด บางหนาที่ตองทําใหดูกอนเปนตัวอยาง หรือบางหนาที่แคอธิบายก็ทําความเขาใจได 

 3. การเก็บขอมูล การสังเกต เอกสาร (Data Gathering, Observation, and Documentation) 

ในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ขอมูลถือวาเปนสิ่งที่มีความจําเปนอยางมากในการปรับปรุงการ

ทํางาน โดยอาจเร่ิมตนดวยการสังเกต ขอมูลจะถูกบันทึกไวเปนเอกสาร หรือ หลักฐานเมื่อมีการ

พบปะกับพนักงาน หัวหนางานสามารถนําหลักฐานที่ไดบันทึกน้ีมาเปนขอมูลในการพูดคุยกับ

พนักงานได ซึ่งในการเก็บขอมูลควรเก็บทั้งขอมูลสวนดีและสวนที่ไมดี วิธีการที่นิยมใชคือ 

 1. เดินสํารวจตราการทํางานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ 

 2. เก็บรวบรวมขอมูลพนักงาน 

 3. มีการทบทวนผลงานของพนักงานตลอดเวลา 

 4. พยายามบันทึกขอมูลแบบวิทยาศาสตร คือระบุวัน เวลา จํานวนของเวลาที่ชัดเจน  
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เพื่อปองกันความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

 5. ถามและสอบคนหาขอมูลทั้งที่เปนความสําเร็จและความลมเหลวเวลาที่พบปะกับ 

พนักงาน 

 4. การประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Meetings) เปน

ข้ันตอนที่ทําการทบทวนความกาวหนาของงานวาอยูในขั้นตอนใดของแผน มีปญหาหรืออุปสรรค

อยางไร ซึ่งอาจตองทบทวนไปถึงกระบวนการหรือขั้นตอนในองคการใหญที่อาจสงผลทําใหเกิด

อุปสรรคในการทํางานของพนักงาน เชน กฎ ระเบียบ ภายในที่เอ้ืออํานวยการทํางาน ซึ่งในการ

ทบทวนควรครอบคลุมประเด็นตาง ๆ เหลาน้ี 

  1. การใหผลยอนกลับการทํางานของพนักงานอยางเปนทางการประจําเสมอ 

  2. ขอมูลน้ันสามารถนํามาใชเพื่อการกําหนดการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงการให

เงินเดือน โบนัสหรือการลงโทษ 

  3. การทบทวนเปนโอกาสที่หัวหนางานจะชี้ใหพนักงานเห็นขอบกพรองและพยายาม

หาทางแกไข 

  4. การทบทวนเปนโอกาสใหหัวหนางานสามารถสรางแผนเพื่อการพัฒนาพนักงานได

ตรงจุดและเปนการชวยพัฒนาพนักงานในอนาคตกอนการพบปะเพื่อทบทวนงานทั้งสองฝายหัวหนา

และพนักงาน ควรไดมีการสํารวจและประเมินการทํางานของตนเอง บันทึกประเด็นที่เปนปญหา

เพื่อที่จะเอามาคุยกัน การมีขอมูลที่ชัดเจนจะชวยลดปญหาที่ตางฝายตางโทษกันในทางปฏิบัติหัวหนา

งานอาจใชกระบวนการใหคะแนนเขาชวยได 

  5. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานและการสอนงาน (Performance Diagnosis and Coaching) 

เมื่อเกิดปญหาขึ้น การวิเคราะหหาสาเหตุเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญ เชนเมื่อพนักงานไมสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ตองมีการวิเคราะหคนหาสาเหตุวาเกิดจากอะไร อาจเกิดจากการขาด

ความรูและทักษะ หรือขาดความเอาใจใสงานอยางจริงจัง หรือขาดเคร่ืองมือเทคโนโลยีอุปกรณการ

ทํางาน หรือขาดความเขาใจในวิธีการทํางาน ซึ่งสาเหตุของปญหาเมื่อผูบังคับบัญชาทราบแลวตอง

ปรับบทบาทใหเหมาะสมวา จะแสดงบทบาทของครูผูชี้แนะ (Teacher) บทบาทของผูชวยเหลือ 

(Mentor or Helper) หรือตองเปนผูสอน (Coach) 

 กลาวโดยสรุปไดวา แนวคิดดังกลาวไดเสริมแนวคิดของ (ชัยทวี เสนะวงศ, 2546) โดยมี

รายละเอียดที่เพิ่มเติมและเนนย้ําตอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือเร่ืองการติดตอสื่อสาร 

โดยเฉาะการสื่อสารสองทาง (Two ways communication) เพื่อติดตามความกาวหนาและเปนการให

ขอมูลตอทั้งหัวหนาและพนักงานรวมกัน ในสวนเพิ่มเติมที่สําคัญที่กลาวไวคือ การเก็บขอมูล การ
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สังเกตและเอกสาร เน่ืองจากกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ ขอมูลถือวาเปนสิ่งที่มีความจําเปน

อยางมากตอการปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยเร่ิมจากการสังเกตและบันทึกไวเปนเอกสาร และสุดทาย

คือการนําผลการปฏิบัติงานที่ไดจากการรวมทบทวนกันระหวางหัวหนางานกับพนักงาน มา

ดําเนินการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน เพื่อคนหาสาเหตุวาเกิดอะไรตอการที่ไมสามารถปฏิบัติไดตาม

เปาหมาย 

 2.1.3 การกําหนดเกณฑท่ีจะใชในการประเมินผลปฏิบัติงาน 

 ประเภทของเกณฑ 

 เกณฑ (Criteria) คือสิ่งที่ใชบงชี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล หรือ

กลาวอีกนัยหน่ึง เกณฑเปรียบเสมือนไมบรรทัดที่ใชวัดความ สําเร็จหรือความลมเหลวในการปฏิบัติ 

งานของบุคคล (Bass and Barret, 1981) ซึ่งอาจจําแนกได เปน 2 ประเภทดังตอไปน้ีคือ (Schmitt and 

Klimoski, 1991) 

 1. เกณฑในอุดมคติ (Ideal/ultimate criterion) หมายถึง เกณฑสูงสุดในอุดมคติมีลักษณะ

เปนนามธรรม และสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 

 2. เกณฑที่ใชวัดจริง (Actual criterion) หมายถึง เกณฑรูปธรรมที่ใชวัดระดับผลการ

ปฏิบัติงานเน่ืองจากเกณฑในอุดมคติเปนเพียงแนวคิดเชิงนามธรรม  

      การพัฒนาเกณฑ 

 การพัฒนาเกณฑที่จะใชประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ประกอบดวยขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

 1. วิเคราะหองคกร (Organizational analysis) เพื่อระบุวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม เปาหมาย 

และกลยุทธขององคกรวิสัยทัศนขององคกรคือสิ่งที่ชี้นําวาองคกรควรกําหนดเปาหมาย นโยบาย และ

กลยุทธการดําเนินงานเชนไร และบอกใหองคกรทราบวาบุคลากรที่จะปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ควรจะมีคุณสมบัติเชนไร และตองทําอะไรบาง 

 2. วิเคราะหงาน (Job analysis) เพื่อระบุลักษณะของกิจกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและที่ตองกระทํา

ในตําแหนงงานหน่ึง ๆ รวมทั้งคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงน้ันดวย 

 3. กําหนดความสําคัญของคุณสมบัติแตละมิติ ผลลัพธจากการวิเคราะหองคการและการ

วิเคราะหงาน จะทําใหทราบถึงคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตําแหนงงานหน่ึง ๆ คุณสมบัติเหลาน้ีไดแก 

ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ หรือเรียกคุณสมบัติเหลาน้ีวา “สมรรถนะ” 

(Competency) คุณสมบัติเหลาน้ีมักจะถูกจําแนกเปนมิติ (Dimension) สําหรับการตัดสินของผูเชี่ยวชาญ

น้ันโดยทั่วไปมักพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ดังน้ี 
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  - ผลกระทบตอหนวยงาน 

  - ผลกระทบตอชีวิตและทรัพยสิน 

  - ขอกําหนดของราชการ/องคกรที่ทําหนาที่ควบคุมการปฏิบัติงาน 

 4. กําหนดวิธีการรวมคะแนนจากมิติตางๆ หลังจากที่สามารถกําหนดความสําคัญของมิติ

ตางๆ ไดแลว สิ่งที่ตองพิจารณาตอมาก็คือวิธีการรวบรวมคะแนนจากมิติตาง ๆ เหลาน้ันเพื่อใหเขาใจ

งายขึ้น  

 2.1.4 แหลงขอมูลท่ีใชในการประเมินผลปฏิบัติงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานอาจใชขอมูลจากแหลงตาง ๆ ซึ่งเราสามารถแบงไดเปนสาม

ประเภทใหญ ๆ คือ ขอมูลจากการปฏิบัติงานจริง ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร และขอมูลจากการตัดสินของ

บุคลากร ซึ่งรายละเอียดดังน้ี 

 ขอมูลจากการปฏิบัติงานจริง 

 ขอมูลจากการปฏิบัติงานจริงของบุคลากร (Objective data) เปนสิ่งที่สามารถนับหรือวัดได

อยางคอนขางแนนอนและถูกตอง โดยสามารถแบงไดเปนสองลักษณะคือ 

 1. ปริมาณของผลงาน (Quantity of work) คือ ขอมูลบงชี้วาผูปฏิบัติงานสามารถทํางานได

ตามปริมาณหรือเวลาที่กําหนดไวหรือไม โดยอาจใชหนวยวัดตามลักษณะของงาน  

 2. คุณภาพของผลงาน (Quality of work) คือ ขอมูลที่บงชี้วาผูปฏิบัติงานสามารถทํางานได

ดีเพียงไร โดยอาจพิจารณาจากความถูกตอง ความเรียบรอย ความสมบรูณ หรือความสวยงามประณีต

ของผลงานขอมูลจาการปฏิบัติงานจริง เปนขอมูลที่มีประโยชนอยางยิ่งตอการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม ควรคํานึงถึงปญหาบางประการในการใชขอมูลใชขอมูลประเภทน้ีดวย 

กลาวคือ ปริมาณผลงานแตกตางระหวางบุคลากร อาจจะไมไดบงชี้ถึงความสามารถและ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร แตอาจจะเปนผลเน่ืองจากปจจัยอ่ืน ๆ ที่อยูนอกเหนือความ

ควบคุมของบุคลากรก็เปนได 
 

 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร 

 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร (Personnel data) คือขอมูลเกี่ยวกับการทํางานขอบุคลากรที่บันทึก

และเก็บรักษาโดยฝายทรัพยากรมนุษยขององคการ ขอมูลเหลาน้ีสามารถแบงไดหลายชนิดดังตอไปน้ี 

 1. การไมไดปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณการไมไดปฏิบัติงานของบุคลากร อันเน่ืองมาจาก

สาเหตุตาง ๆ ซึ่งอาจจําแนกไดหลายประเภทดังน้ี 

  - การลากิจ คือ การนับจํานวนวันหรือปริมาณเวลาที่บุคลากรเพื่อทํากิจธุระสวนตัวโดย

ไดรับอนุญาตจากผูบังคับบัญชา 
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  - การขาดงาน คือ การนับจํานวนวันหรือคร้ังที่บุคลากรขาดงาน โยมิไดขออนุญาตจาก

จากผูบังคับบัญชา 

  - การมาสาย คือ การนับจํานวนเวลาหรือคร้ังที่บุคลากรมาทํางานสายกวากําหนด 

  - การลาปวยเกินกําหนด คือ การนับจํานวนวันหรือคร้ังที่บุคลากรลาปวยเกินกวาจํานวน

วันหรือคร้ังที่ไดรับอนุญาต 

  - การลาอ่ืน ๆ คือ การนับจํานวนเวลาที่บุคลากรลา เพื่อทํากิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

ที่กลาวขางตน 

 2. การกระทําผิดระเบียบวินัย หมายถึง การที่บุคลากรไดรับการลงโทษจากการกระทําผิด

ระเบียบวินัยหรือขอบังคับขององคกร ซึ่งบงชี้ความหยอนยานในวินัยของบุคลากร โดยอาจพิจารณา

วาบุคลากรเคยไดรับการลงโทษจากกรณีตอไปน้ี 

  - เลนการพนันในสถานที่ทํางาน 

  - ด่ืมสุรา 

  - ใชสารเสพติด 

  - ขโมยสิ่งของ 

  - กอทะเลาะวิวาท 

  - ทุจริตในการบันทึกเวลาเขา-ออกจากการปฏิบัติงาน 

 ปญหาเกี่ยวกับการใชขอมูลเหลาน้ี มักจะเกิดจาการเก็บขอมูลที่ขาดระบบและไมถูกตอง  

ตัวอยาง เชน (Latham and Purcell, 1975) พบวามีการบันทึกการลาออกของพนักงานวาเปนการขาด

งาน เปนตน ดังน้ัน หากองคการตองการใชขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรในการประเมินผลปฏิบัติงาน ก็

จําเปนจะตองมีการจัดระบบและกําหนดวิธีการที่เหมาะสมในการบันทึกขอมูลเหลาน้ี เพื่อใหมีความ

ถูกตองมากที่สุด 

 

 ขอมูลจากการตัดสินของบุคคล 

 ขอมูลจาการตัดสินของบุคคล (Judgmental data) คือขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุ

คลาการที่ไดจากการใหบุคคลตางๆ เปนผูประเมินและตัดสินวาพนักงานผูน้ันทานไดดีเพียงไร ขอมูล

ประเภทน้ีจัดไดวาเปนขอมูลที่องคการนิยมใชมากที่สุด การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สําหรับบุคคลที่อาจทําหนาที่เปนผูประเมินอาจประกอบดวยบุคคลตาง ๆ ดังตอไปน้ี คือ ผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน ผูใตบังบัญชา ลูกคา และผูรับประเมิน (ดูภาพที่ 1.7) 

 

ผูบังคับบัญชาโดยตรง 



 
 

42 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.7 แสดงภาพบุคคลที่อาจใหทําหนาที่เปนผูประเมิน  

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 1. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา (Appraisal by superiors) คือการประเมินโดยผูที่ทํา

หนาที่ดูแล ควบคุมการปฏิบัติงานของบุคคลโดยตรง รวมทั้งมีหนาที่ในการใหคุณและโทษดวย  จาก

การศึกษาพบวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชาเปนวิธีการที่องคกรนิยมมากที่สุด (Lazer & Wilkstrm, 

1977) เน่ืองจากองคกรสวนใหญมีลักษณะการบังคับบัญชาตามลําดับชั้น (Hierar-Chical structure) 

ขอดีของการประเมินผลโดยผูบังคับบัญชา คือ การมีความชอบธรรมตามกฎหมายและมีอํานาจในการ

ใหรางวัลและการลงโทษ รวมทั้งการมีความรูเกี่ยวกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบของ

ผูใตบังคับบัญชา แตสิ่งที่ตองระวังก็คือ ผูบังคับบัญชาบางคนอาจขาดแรงจูงใจที่ดีในการประเมิน 

และอาจใชการประเมินเปนเคร่ืองมือในการแสวงหาประโยชนสวนตัว 

 2. การประเมินโดนเพื่อนรวมงาน (Appraisal by peers) คือการประเมินโดยผูที่ปฏิบัติงาน

หนาที่รวมกับบุคลากรที่ถูกประเมิน ซึ่งอาจเปนพนักงานในแผนก/ฝายเดียวกัน หรือตางแผนก/ตาง

ฝายก็ได องคกรสวนใหญมักจะไมนิยมการประเมินแบบน้ี ดวยสาเหตุปลายประการ ประการแรก คือ

ความกลัววา การประเมินจะเปนไปในลักษณะการ “ฮ้ัว” กันหรือ “ตางฝายตางตอบแทน” แตหลักฐาน

ในประเด็นน้ี ยังไมมีความแจมชัดพอที่จะสรุปได (Dipboye,Smih, & Howell, 1994) ประการที่สอง ความ

กลัววาการประเมินแบบน้ีจะกอใหเกิดการแขงขันและความไมไววางใจระหวางเพื่อนรวมงาน 

 3. การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (Appraisal by subordinates) คือ การใหความเห็นโดย

ผูที่อยูภายใตการควบคุมดูแลของพนักงานที่ถูกประเมินโดยตรง การประเมินแบบน้ีเปนวิธีการที่

องคกรนิยมใชนอยที่สุด สาเหตุสําคัญที่ทําใหองคกการสวนใหญไมนิยมใชวิธีการน้ีก็คือความกลัวที่

ผูใตบังคับบัญชาจะถูกครอบงําจากอิทธิพลของผูรับการประเมินซึ่งเปนผูบังคับบัญชาของพวกเขา 

อยางไรก็ตาม การวิจัยที่ผานมาไดบงชี้วาการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาเปนวิธีการที่เหมาะสม

ลูกคา เพ่ือนรวมงาน ผูรับการประเมิน 

ผูใตบังคับบัญชา 
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สําหรับการประเมินการปฏิบัติงานบางดาน โดยเฉพาะมิติที่เกี่ยวกับการมอบหมายงาน และการ

สั่งงาน เน่ืองจากเปนมิติที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถสังเกตุไดโดยตรง (Mount, 1984) 

 4. การประเมินโดยลูกคา (Appraisal by customes) คือการใหความเห็นโดยผูรับการบริการ

ซื้อสินคาจากพนักงานที่ถูกประเมิน ในยุคปจจุบันอุตสาหกรรมภาคบริการมีบทบาทสัญนิยมใชมาก

ที่สุดขึ้นมากเร่ือย ๆ อคการธุรกิจหลายแหงจึงเร่ิมใหความสําคัญตอความเห็นของลูกคาที่มาใชบริการ

หรือซื้อสินคาจากตน ขอมูลจากลูกคาชวยใหองคการทราบวาพนักงานของตนปฏิบัติงานไดอยางนา

พึงพอใจมากนองเพียงไร  ขอดีของการประเมินแบบน้ีก็คือ ประการแรก จะทําใหลูกคารูสึกวาตนเอง

ไดรับความสําคัญจากองคการ ซึ่งจะชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกรได และประการที่สองก็คือ 

ลูกคานาจะใหความเห็นตรงไปตรงมาและนาเชื่อถือได 

 5. การประเมินโดยตัวผูรับประเมิน (Self-evaluation) คือ การใหพนักงานผูปฏิบัติหนาที่

เปนผูประเมินตัวเอง ขอดีของการประเมินแบบน้ีก็คือ เปนการใหผูปฏิบัติงานซึ่งเปนผูที่รูเห็นเกี่ยวกับ

การทํางานตนเองมากที่สุด ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานของตน และยังเปนการ

กระตุนใหผูปฏิบัติงานใครครวญถึงการทํางานที่ผานมาเกี่ยวกับการทํางานของตน อีกทั้งชวยเปน

จุดเร่ิมตนใหเกิดการปรึกษาหารือดานการทํางานระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 

(Campbell and Lee,1988) แตขอเสียที่มักจะพบก็คือ ผูปฏิบัติงานมักประเมินตนเองลักษณะที่เขาขาง

ตนเอง หรือหยอนกวาการประเมินโดยผูบัคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Beatty, Schneier,1977) แต

การแจงใหพนักงานทราบวาจะมีการตรวจสอบความถูกตองในการประเมินของเขา จะชวยลดปญหา

น้ีลงได (Farh and Werbel,1986) 

 กลาวโดยสรุปการประเมินโดยใชผูประเมินแตลแบบ ตางก็มีจุดแข็งและจัดออนแตกตาง

กันไป ดังสรุปไวใน  ภาพที่ 1.7 สวนจะเลือกใชผูประเมินแบบใดน้ัน จะไดกลาวถึงในตอนตอไป 
 

 

 

 

ผูประเมิน จุดแข็ง จุดออน 

ผูบังคับบัญชา - มีความชอบธรรมตามนิตินัย 

- มีอํานาจควบคุมการใหรางวัลและการ  

  ลงโทษ 

- มีความรูเก่ียวกับภาระความรับผิดชอบ 

  ของผูรับการประเมิน 

- อาจคํานึงถึงประโยชนสวนตน 

- ไมคอยมีแรงจูงใจในการทําใหการ 

  ประเมินมีความแมนตรง 
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เพื่อนรวมงาน - มีความรูเก่ียวกับภาระหนาที่ของผูรับ 

  การประเมิน 

- มีโอกาสสังเกตการทํางานอยางใกลชิด 

- มักเปนคูแขงขันของกันและกัน 

- อาจสมรูรวมคิดหรือ “ฮ้ัว” กัน 

- อาจมีความลําเอียงเนื่องจากความเปน  

   เพ่ือน 

ผูใตบังคับบัญชา - มีโอกาสสังเกตการทํางานของ  

  ผูบังคับบัญชาอยางใกลชิด 

- สามารถประเมินการทํางานดานการ 

  บริหารบุคคลของผูบังคับบัญชา 

- อาจมีความเกรงกลัว 

- อาจลําเอียงเพราะภักดี 

ลูกคา - ชวยสรางภาพลักษณที่ดีแกองคกร 

- ใหความเห็นตรงไปตรงมา 

- อาจมิไดมีโอกาสเตม็ที่ในการสังเกตการ  

  ปฏิบัติงาน 

ตนเอง  - ทราบเจตนาและความตั้งใจของ   

   ตนเองเปนอยางดี 

- ทราบการปฏิบัติงานของตนเอง 

- สงเสริมใหเกิดการพัฒนาตนเอง 

- อาจลําเอียงเขาขางตนเอง 

 

ภาพท่ี 1.8 แสดงภาพจุดแข็งจุดออนของการประเมินโดยบุคคลตาง ๆ 

ท่ีมา: Wexley & Klimosski (1984) 

 หลักเกณฑการเลือกผูประเมิน 

 การพิจารณาและกําหนดวาจะใหบุคคลใดเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรพิจารณา

จากหลักเกณฑ ดังน้ี (Wexley & Klimosski, 1984) 

 1. โอกาสการสังเกตการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสไดเห็นหรือสังเกตการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน บุคคลที่สมควรเปนผูประเมินควรเปนผูที่มีโอกาสไดเห็นการทํางานของผูปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอ เพราะจะเปนผูที่ทราบดีที่สุดวาผลงานและพฤติกรรมการทํางานผูปฏิบัติงานเปน

อยางไร 

 2. วัตถุประสงคของการประเมินผล ดังที่ไดกลาวมาในตอนตนแลววา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคหลายประการ การประเมินผลที่มีวัตถุประสงคแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจของผูประเมินแตกตางกัน ดังน้ัน จึงควรเลือกใชผูประเมินใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคของ

การประเมิน ตัวอยาง เชน การใหผูใตบังคับบัญชาของพนักงานเปนผูรวมประเมินควบคูกับ

ผูบังคับบัญชาของพนักงาน อาจเหมาะสมสําหรับการประเมินเพื่อการพัฒนาบุคลากร แตอาจไม

เหมาะสมสําหรับการประเมินเพื่อเลื่อนเงินเดือน เปนตน 
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 3. ความรูเกี่ยวกับการประเมิน หมายถึง ความรูเกี่ยวกับเกณฑที่ใชวัดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งความเขาใจเกี่ยวกับเคร่ืองมือที่ใชประเมินดวย ผูประเมินควรจะ

ไดรับการฝกอบรมเพื่อใหมีความรูอยางแทจริงเกี่ยวกับหลักการ กระบวนการ และวิธีการของการ

ประเมินกอนจะทําหนาที่เปนผูประเมิน  

 4. ความสามารถในการประเมิน หมายถึง ความสามารถในการใหความเห็นและตัดสิน

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ผูที่ไมสามารถใหความเห็นและตัดสินไดอยาง

นาเชื่อถือและเที่ยงตรง ไมควรที่จะไดรับมอบหมายใหทําหนาที่เปนผูประเมิน สาเหตุที่บุคคลบางคนขาด

ความสามารถในการประเมิน อันเน่ืองมาจากสาเหตุ 2 ประการคือ ประการแรก ขาดความสามารถในการ

จําแนกความแตกตางระหวางบุคคล ไมสามารถแยกแยะไดอยางชัดเจนวาการทํางานของแตละคน

มีควมแตกตางกันอยางไร และประการที่สอง ขาดแรงจูงใจที่ดีในการประเมินกลาวคือ อาจมีอคติตอ

พนักงานบางคนหรือ ชอบที่จะประเมินพนักงานแบบเขมงวดหรือหยอนยานเกินไป อยางไรก็ตาม 

กอนที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน องคกรควรจะไดมีการฝกอบรมผูประเมิน เพื่อใหมีความ

เขาใจและความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง 

 2.1.5 ความผิดพลาดในการประเมินผล 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่กระทําอยางถูกตองและแมนยํา ยอมสะทอนใหเห็นถึง

ระดับผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของพนักงาน และทําใหผูรับการประเมินรูสึกไดรับความยุติธรรม

และเชื่อถือในระบบการประเมินผล อยางไรก็ตาม ในโลกแหงความเปนจริง มักจะเกิดความผิดพลาด

อันเน่ืองมาจากผูประเมิน (Rater errors) เสมอในตอนตอไปน้ีจึงเปนการนําเสนอ อคติ (Bias) และ

ความผิดพลาด (Errors) ที่มักเกิดขั้นระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 การปลอยและกดคะแนนมากเกินไป 

 การปลอยคะแนน (Leniency) หมายถึง การที่ผูประเมินใหคะแนนการปฏิบัติงานสูงเกิน

ความเปนจริง สวนการกดคะแนน Severity) คือ การใหคะแนนการปฏิบัติงานตํ่ากวาความเปนจริง 

สาเหตุของความผิดพลาดเชนน้ี อาจเกิดขึ้นเน่ืองจากสาเหตุหลาย ประการแรก อาจมีเหตุผลทาง

การเมือง กลาวคือ ผูประเมินใชการประเมินผลเพื่อปกปองผลประโยชนของตนเอง (Bank & 

Murphy, 1985) ตัวอยาง เชน การที่ผูประเมินปลอยคะแนนก็เพราะตองการเอาใจและสรางความ

ประทับใจใหแกพนักงานเพื่อจูงใจใหมาเปนพวกดวย หรืออาจจะไมตองการเสี่ยงกับความไมพึง

พอใจและการตอตานของผูใตบังคับบัญชา เปนตน สวนการที่ผูประเมินกดคะแนนก็อาจเปนเพราะ

ตองการแสดงใหผูอ่ืนเห็นวาตนเองเปนผูมีอํานาจ ภาพที่ 1.8 แสดงเหตุผลของการปลอยคะแนน และ

กดคะแนนดวยเหตุจูงใจทางการเมือง เหตุผลประการที่สอง อาจเน่ืองมาจากการที่ผูประเมินขาดสติ
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หรือความตระหนักในตน ปลอยใหความรูสึกสวนตัวเขามามีอิทธิพลตอการตัดสินใจ ตัวอยาง เชน 

ปลอยคะแนนพนักงานบางคนเพราะรูสึกชื่นชอบเปนการสวนตัว ในทางตรงกันขาม กลับกดคะแนน

พนักงานบางคน เพราะรูสึกไมชอบใจเปนสวนตัว เปนตน เหตุผลประการตอมา อาจเน่ืองมาจากการ

ไมไดใหคํานิยามแกมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางละเอียดและชัดเจนทําใหผูประเมินปลอยคะแนน

มากเกินไป (Kleiman, 1997) 

 การใหคะแนนท่ีกระจุกตัวอยูตรงกลาง 

 การใหคะแนนที่กระจุกตัวอยูตรงกลาง (Central tendency error) คือ การใหคะแนนการ

ปฏิบัติงานวาอยูในระดับปานกลางของมาตรฐานประเมินทั้ง ๆ ที่ผูรับประเมินผลอาจมีการปฏิบัติงาน

อยูในระดับดีหรือไมดี เมื่อมีความผิดพลาดเชนน้ีเกิดขึ้น พนักงานทุกคนจะไดรับการประเมินวามีผล

การปฏิบัติงานอยูในระดับกลาง ทําใหไมสามารถจําแนกผูที่ปฏิบัติงานดีและไมดีออกจากกันได 

ความผิดพลาดน้ีมักเกิดขึ้นเน่ืองจากสาเหตุสองประการ คือ ประการแรก แบบประเมินผลไม

เหมาะสม เชน ใหนิยามแกคะแนนเปนตน ประการที่สอง อาจเน่ืองมาจากกระบวนการจัดการ

ประเมินผล เชน การบังคับใหผูประเมินไมตองการเสียเวลาและพลังงานมากเกินไปในการ

ประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปลอยคะแนนเพื่อ.... กดคะแนนเพื่อ.... 
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ภาพท่ี 1.9 แสดงภาพเหตุผลของการปลอยและกดคะแนนดวยเหตุจูงใจทางการเมือง 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 2.1.6 ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด จําเปนตองอาศัย 

ปจจัยเกื้อหนุนและบทบาทของผูบริหารตอการดําเนินการตามขั้นตอนที่ไดกลาวไวในขางตน โดย

การบริหารผลการปฏิบัติงานจะประสบความสําเร็จได ผูบริหารจําเปนตองมีความเชื่อรวมกัน

ดังตอไปน้ี (นิสดารก เวชยานนท, 2547) 

1. การบริหารผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่บริหารต้ังแตปจจัยนําเขากระบวนการ 

ผลลัพธ ผลที่ตามมา 

 2. เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นเปนธรรมชาติ 

 3. เปนการบริหารความคาดหวัง 

 4. ตองมีการสรางใหเกิดความรวมมือทั้งสองฝายระหวางตัวผูบริหาร หรือ ผูบังคับบัญชา 

กับพนักงานในรูปของการตกลงรวมกัน ไมใชการบังคับ 

 5. ใหความสําคัญกับเปาหมายของงาน 

 6. ใหความสําคัญกับการวัดผล การบอกผลสะทอนกลับ และการบริหารงานอยางตอเน่ือง 

 7. เปนกระบวนการที่ใหอํานาจแกคน 

 นอกจากน้ี ปจจัยที่จําเปนและสงเสริมตอความสําเร็จในการดําเนินการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน โดยมีองคประกอบ 5 ปจจัยดวยกันคือ 

• ทําใหผูใตบงัคงับัญชาไดรับการขึน้

เงินเดือนมากที่สุด 

• ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาที่มีผลการ

ปฏิบตัิงานไมดี เนื่องจากมีปญหาสวนตัว 

• ปองกันมิใหพนักงานไดรบัการบนัทึกใน

สมุดประวัติวามีผลการปฏบิัติงานต่ํา 

• หลีกเล่ียงการเผชิญหนากับพนักงานที่ไม

พอใจ ถาไดรับการประเมินผลไมดี 

• กําจัดพนักงานที่ไมดีโดยการชวยใหไดรบั

การเล่ือนตําแหนง 

• ชักจูงโนมนาวใหเขาเปนพวก 

• กระตุนใหพนักงานทํางานไดดขีึน้ 

• แสดงใหผูใตบังคบับัญชาทีห่ัวแขง็รูวาตัวเอง

เปนผูมีอํานาจ 

• กดดันใหพนักงานลาออกจากงาน 

• เปนหลักฐานสําหรับการไลออกจากงานใน

อนาคต 
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 1. วิธีที่จะประสานงานของแตละสวน แตละฝาย แตละแผนกเขาดวยกัน เพื่อที่ทุกสวนจะ 

ไดมุงสูจุดหมายเดียวกัน 

 2. วิธีที่จะทําใหองคการมองเห็นอุปสรรค ที่เกิดขึ้นซึ่งทําใหรูถึงปญหาต้ังแตเน่ิน ๆ และ

วิธีการปองกันปญหาตาง ๆ ไมวาจะเปนอุปสรรคเหลาน้ันจะเปนเร่ืองสวนบุคคล หรือเกี่ยวของกับ

ระบบองคกรก็ตองวิเคราะหหามันใหไดและรวดเร็วที่สุด 

 3. องคกรจะตองทําตามขอกําหนดตาง ๆ ทางกฎหมายในเร่ืองการจางงาน 

 4. วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการตัดสินใจที่สําคัญ เชน ดานทรัพยากรบุคคลวาใคร 

ควรไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือขอมูลเพื่อใชในการฝกอบรมในดานตาง ๆ 

5. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง เพื่อจะไดเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแก 

องคการ 
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ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลลัพธ

- ละกษณัสวนบุคคล

- ความสะมพะนธ

  รัหวางผูระบการปรัเมิน

  แลัผูปรัเมิน

- วิธีการปรัเมิน

- จุดปรัสงคของการปรัเมิน

- การฝกอบรมผูปรัเมิน

- กรับวนการจะดการ

- มาตรฐานการปฏิบะติงาน

- วะฒนธรรมองคการ

- ขอจํากะดในการปฏิบะติ

- การใหขอมูลยอนกละบ

- การจายคาตอบแทน

ความไววางใจใน

กรับวนการปรัเมิน

ผลการปฏิบะติ

ความยอมระบใน

รับบการปรัเมิน

ผลการปฏิบะติงาน

คุณภาพ

การปรัเมินผล

การปฏิบะติงาน

การตะดสินใจแรงจูงใจของ

ผูปรัเมิน

การจดจําขอมูล

การปฏิบะติงาน

 

ภาพท่ี 1.10 แสดงภาพปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 จากปจจัยที่เปนองคประกอบสําคัญดังกลาวมาน้ัน ผูบริหารระดับสูงขององคกรถือวามี

บทบาทอยางมากโดยจะตองแสดงถึงความมุงมั่นและใหความสําคัญตอการดําเนินการของระบบการ

บริหารการปฏิบัติงานในทุก ๆ  ขั้นตอนรวมทั้งการเขารวมรับฟงและรวมแกไขปญหาที่เกิดขึ้นตลอดเวลา

ในชวงที่ระบบกําลังดําเนินการ จึงจะสนับสนุนใหองคประกอบทั้ง 5 ปจจัยที่ไดกลาวมาสามารถ

ดําเนินการไปตามระบบไดเปนสําคัญ ทั้งน้ีจะไดกลาวถึงรายละเอียดเกี่ยวกับบทบาทในงานดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอผูบริหารไวในหัวขอถัดไป 

 บทบาทงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอผูบริหาร 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ประสิทธิภาพ บทบาทงานดานพัฒนาทรัพยากร

มนุษยตอผูบริหารถือวามีความสําคัญและปจจัยหลักที่ชวยใหระบบสามารถดําเนินการไดในแตละ

ชวงของกระบวนการ ทั้งน้ีเน่ืองจากในงานดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่ตองใชระยะเวลาตอ

ดําเนินการหากผูบริหารมีการเปลี่ยนแปลงแนวทางหรือนโยบายในการปฏิบัติยอมสงผลตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง 
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                  โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เปนการดําเนินโดยยอย ๆ ของ

แตละระบบเพื่อใหเกิดเปนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่สมบูรณ ดังน้ันบทบาท หนาที่และความ

รับผิดชอบของผูบริหารตอการมีสวนรวมจึงถือเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหดําเนินการเปนไป

อยางมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีไดมีการกลาวถึงบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหารไวคือ 

                   อาภรณ ภูวิทยพันธ, (2547) ไดกลาวบทบาทและความรับผิดชอบของผูบริหาร ตอการมี

สวนรวมในการกําหนดปจจัยที่ใชวัดผลการประเมินพนักงานคือ 

 1. หัวหนาและพนักงานควรมีสวนรวมในการกําหนดปจจัยที่วัดผลการประเมินพนักงาน 

 2. ปจจัยที่ใชวัดผลการประเมินควรมีความสอดคลองกับเน้ืองาน สามารถวัดไดจริง 

 3. ใชการประเมินตามหลักเกณฑที่ไดตกลงรวมกัน เพื่อใหเกิดความยุติธรรมในการ

ประเมินผล 

 4. หัวหนางานสามารถตอบคําถามตอการประเมินผูกับผูใตบังคับบัญชาไดเหตุผลของผล

การประเมินที่ประเมินไปใหได 

 5. สามารถยกตัวอยางภาพหรือพฤติกรรมที่เห็นชัดได 

 6. พนักงานเกิดการยอมรับตอผลการประเมิน เพราะทราบถึงเปาหมายและศักยภาพการ 

ปฏิบัติงานของตนตลอดเวลา 

 7. พนักงานทราบถึงหลักจากประเมินผลการทํางานเสร็จสิ้นจะตองปรับปรุงและวางแผน

ดําเนินงานอยางไร 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถบอกใหทราบไดวาคําตอบของปญหาตาง ๆ 

อยูที่การทํางานของผูบริหารกับหนวยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการวางระบบบริหาร

ประสิทธิภาพการดําเนินงานรวมกันมิใชหนาที่หรือบทบาทของฝายใดฝายหน่ึง เน่ืองจากเปน

ขอตกลงรวมกันโดยสามารถแสดงความเชื่อมโยงไดดังแผนภาพที่ 1.11 

วงจรของระบบประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงาน (PMS) 

 

  

 

 

ภาพท่ี 1.11 แสดงภาพวงจรของระบบประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงาน (PMS) 

ท่ีมา: อาภรณ ภูวิทยพัยธ (2547) 

วิสัยทัศน ภารกิจ 

เปาหมายและกลยุทธธุรกิจ 

การกาํหนดปจจัยวัดผลการ

 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ใหขอมูลปอนกลับใหพนักงาน 
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 จากแผนภาพที่ 1.11 สามารถอธิบายขั้นตอนถึงแตละบทบาทของผูบริหารที่มีตอพนักงาน 

คือ 

 ข้ันตอนท่ี 1: การกําหนดปจจัยวัดผลการทํางาน 

 ในการกําหนดปจจัยวัดผลการทํางาน ควรเปนการทํางานรวมกันทั้งในสวนของผูบริหาร

กับพนักงานที่อยูภายใตการสังกัดและหนวยงานทรัพยากรมนุษย โดยควรจะเตรียมความพรอมไว

ต้ังแตชวงตนป จะเห็นไดวามีหลายตอหลายองคกรที่นิยมใหพนักงานรวมกําหนดเปาหมายกับ

ผูบริหาร ซึ่งเรียกวิธีน้ีวา MBO หรือ Management by Objective โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

 1. ทําความเขาใจในวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมายและกลยุทธธุรกิจของบริษัทฯ 

 2. อธิบายแนวทางและวิธีการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหกับพนักงาน 

 3. ทบทวนความเขาใจในหนาทีและความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

 4. กําหนดเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ 

 5. ตรวจสอบเปาหมายของงานที่กําหนดขึ้น 

 6. อธิบายชี้แจงถึงสิ่งที่หัวหนางานคาดหวัง และเปาหมายของงานที่จะใชในการวัดผลการ

ทํางาน 

 ข้ันตอนท่ี 2: การประเมินผลการทํางาน 

 การประเมินผลการทํางานน้ันขึ้นอยูกับวาแตละองคกรใชรูปแบบประเมินผลอยางไร

หัวหนางานเปนผูประเมินเอง หรือเปนการประเมินรวมระหวางพนักงานกับหัวหนางาน (180-Degree 

Assessment) หรือเปนการประเมินผลแบบรอบทิศทาง โดยมีทั้งหัวหนางาน พนักงาน ลูกนองเพื่อน

รวมงาน ลูกคา (360-Degree Assessment) ดังน้ันองคกรควรจะกําหนดรูปแบบการประเมินใหชัดเจน 

ทั้งน้ี ถาจะใชรูปแบบของการประเมินรวมขอใหพิจารณานํ้าหนักที่จะใหสําหรับผูประเมินไวอาทิ ผล

การประเมินจากหัวหนางานคิด 80 เปอรเซ็นต และพนักงานประเมินตนเองมาคิดประมาณ 20 เปอรเซ็นต 

เปนตน 

 ดังน้ันควรทําความเขาใจในปจจัยที่ใชประเมินการทบทวนหนาที่งานและสิ่งที่คาดหวัง

ของผูถูกประเมินใชเวลาในการพิจารณาและประเมินผลงานเคาวาทํางานดีหรือไมดีอยางไรในแตละ

ปจจัยประเมินโดยควรมีเหตุผลอธิบายไวทุกปจจัยที่ประเมินและควรหลักเลี่ยงพฤติกรรมหรืออคติที่

ไมดี 

 ข้ันตอนท่ี 3: การใหขอมูลปอนกลับแกพนักงาน 

 ลักษณะการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) แกพนักงานน้ันมี 2 รูปแบบ ไดแก  
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 1. การใหขอมูลปอนกลับแบบไมเปนทางการ จะเกิดขึ้นไดตลอดเวลา อาจจะเปนเร่ืองของ

การขอคําปรึกษาในปญหาที่เกิดขึ้น การใหขอเสนอแนะ การรายงานผลการทํางานที่เกิดขึ้นใหกับ

หัวหนางานรับทราบ ทั้งน้ีอาจจะใชเวลาไมยาวนัก รูปแบบอาจไมเปนทางการ (Informal) โดยไม

จําเปนตองน่ังในหองประชุมแบบสองตอสอง 

 2. การใหขอมูลปอนกลับแบบเปนทางการ จะเกิดขึ้นหลังจากการประเมินผลการทํางาน 

เสร็จเรียบรอยแลว ซึ่งจะขึ้นอยูกับระยะเวลาประเมินผลของแตละองคกร โดยอาจแบงเปน 2 คร้ังตอ

ป หรือ 1 คร้ังตอปรูปแบบน้ีจะเนนการพูดคุยถึงผลการทํางานและพฤติกรรมตาง ๆ ที่หัวหนางาน

ตองการใหปรับเปลี่ยน ซึ่งเปนการหาขอสรุปและพันธะผูกพันรวมกันทั้งสองฝาย โดยมีลักษณะที่

เปนทางการ (Formal) แบบน่ังประชุมสองตอสอง ควรมีการสอนหรือชี้แนะวาอะไรคือจุดแข็ง และ

อะไรคือจุดบกพรองที่จําเปนตองพัฒนาปรับปรุง หลังจากน้ันขอใหหัวหนางานแผนการเสริมและ

พัฒนาจุดแข็งและจุดบกพรองรวมกันกับผูประเมิน 

 ดังน้ัน เมื่อหัวหนางานดําเนินการประเมินผลการทํางานผูใตบังคับบัญชาเสร็จสิ้น ควรที่

จะตองชี้แจงและรับฟงขอสงสัย เปดโอกาสใหพนักงานซักถามและทายสุดใหพนักงานลงลายมือชื่อ

รับทราบผลการประเมิน 

 สรุปไดวาระบบการประเมินประสิทธิภาพการดําเนินงานควรเปนการทํางานรวมกันทั้งใน

สวนของผูบริหารกับพนักงานในสังกัด เพื่อทําความเขาใจถึงเปาหมายรวมกันอธิบายและชี้แจงถึงสิ่ง

ที่หัวหนาคาดหวังและเปาหมายที่ใชในการวัดผลการปฏิบัติงานรวมถึงขั้นตอนและวิธีการประเมินผล 

และทายสุดคือการใหขอมูลปอนกลับแกพนักงานทั้งแบบไมเปนทางการและเปนทางการ 

 ระบบอื่น ๆ ท่ีการบริหารผลการปฏิบัติงานตองเขาไปเกี่ยวของดวย 

 การบริหารผลการปฏิบัติจะไดผลดี จะตองตอเชื่อมการบริหารระบบน้ีเขากับระบบหรือ

กระบวนการอ่ืน ๆ ในองคการ โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน เพื่อเอ้ือประโยชนตอกัน ซึ่ง

กระบวนการดังกลาว (อดิศร ภัทราดูลย , 2546) ดังน้ี 

 การงานแผนกลยุทธกับการอํานวยการ 

 การวางแผนกลยุทธขององคการ ซึ่งประกอบดวย ภารกิจ วิสัยทัศน พันธกิจ และที่สําคัญมี

เปาหมายและวัตถุประสงคระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งแผนเหลาน้ีตองแปลงไปเปนเปาหมายและ

วัตถุประสงคของหนวยงานแตละหนวย และแปลงไปยังพนักงานแตละคน “การแปลงรูป” จาก

เปาหมายขององคการไปเปนหนาที่รับผิดชอบแตละคนน้ี จะอาศัยกระบวนการวางแผน ผลการ

ปฏิบัติงาน ฉะน้ันจึงเปนกระบวนการที่จะทําใหงานของพนักงานแตละคนเปนไปในแนวเดียวกันกับ

วัตถุประสงคขององคกร 
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1. ระดับคาจาง รางวัล และการเลื่อนข้ัน 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลจะเปนประโยชนตอองคกร ในเร่ือง

ของการตัดสินใจเกี่ยวกับระดับคาจาง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การใหรางวัล และการใหโบนัส ถา

องคกรตัดสินใจเร่ืองเหลาน้ีโดยไมยึดการปฏิบัติงานเปนหลัก ก็กําลังประสบความลมเหลว 

2. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 เน่ืองจากสภาพการทํางานที่เปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดยั้ง และทักษะที่จําเปนตอการทํางาน

ก็ตองเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องคกรสามารถอาศัยขอมูลที่ไดจากกระบวนการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน มาใชในการจัดฝกอบรม สอนงาน และพัฒนางานตาง ๆ 

 กระบวนการงบประมาณ 

 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานวิเคราะหพบวา อุปสรรคดานเทคโนโลยีจะขัดขวาง

ความสําเร็จของโครงการ โครงการหน่ึง ดังน้ันองคการตองเพิ่มงบประมาณเพื่อซื้ออุปกรณ

เทคโนโลยีใหมปรับใชในโครงการน้ัน  สรุปไดวากลไกลขับเคลื่อนที่ชวยใหระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ คือ การชี้ใหพนักงานเห็นถึงเปาหมายและวัตถุประสงคที่องคกรตองการ

อยางชัดเจน เพื่อใหพนักงานเขาใจถึงแนวทางปฏิบัติ รวมทั้งประโยชนตาง ๆ ที่องคกรจะไดรับ ซึ่งสิ่ง

เหลาน้ีก็จะกลับมาตอบแทนใหพนักงานในเร่ืองของคาจาง รางวัลและการเลื่อนตําแหนง โดยไดรับ

การสงเสริมดานการวางแผนพัฒนาบุคคลกร เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนใหกับพนักงาน และการ

บริหารงบประมาณที่เขามาเกี่ยวของและเห็นไดอยางชัดเจนถึงการลงทุนและผลตอบแทนที่จะไดรับ

เปนตน 

 การวินิจฉัยและการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

 การวินิจฉัยผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการหาสาเหตุแหงความสําเร็จ และ/หรือที่มา

ของอุปสรรคของพนักงาน เราสามารถใชกระบวนการน้ีรวมกับพนักงานไดในทุกขั้นตอนของการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อกําจัดปญหาหรืออุปสรรคตาง ๆ 

 เหตุผลอันแทจริงในการบริหารผลการปฏิบัติงาน คือ เพื่อเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลและ

เพื่อใหทุกคนประสบความสําเร็จ ดังน้ัน การที่ผูจัดการกับพนักงานรวมกันวางแผนผลการปฏิบัติงาน 

และเขาใจในหนาที่รับผิดชอบของตนเอง รูวาตองปฏิบัติงานใหดีแคไหน สวนผูจัดการก็สื่อสาร

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ จนทั้งสองฝายก็มีขอมูลที่สําคัญตอการทํางานแลวผูจัดการก็

ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป เพื่อระบุวาพนักงานแตละคนทํางานไดดีแคไหน แตที่

สําคัญกวาน้ัน ซึ่งเปนกุญแจสูความสําเร็จขององคกร คือ ผูจัดการตองทราบวา เมื่อไหรและเหตุใด 
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พนักงานจึงจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวในการปฏิบัติงาน แลวก็หาวิธีที่จะแกไขเพื่อทําใหผล

การปฏิบัติงานน้ันถูกตองเหมาะสมมากขึ้น และผิดพลาดนอยลง 

 ขั้นตอนทั่วไปในการวินิจฉัยขอบกพรองหรือปญหาของผลการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 

 1. ตระหนักรูถึงจุดบกพรองผลการปฏิบัติงาน 

 2. วินิจฉัยลักษณะของจุดบกพรอง และความรุนแรงของมัน 

 3. วิเคราะหหาสาเหตุที่เปนไปไดของจุดบกพรองน้ัน ทั้งในแงของระบบและสิ่งที่เกี่ยวกับ

ตัวพนักงาน 

 4. ทําแผนการปฏิบัติ ที่ระบุถึงสาเหตุของจุดบกพรองน้ัน 

 5. ดําเนินการตามแผนการปฏิบัติ 

 6. ประเมินวาปญหาน้ันหมดไปหรือยัง 

 7. เร่ิมกระบวนการน้ีใหม ถาจําเปน 

 ขอดีของการประเมินโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

 1. ชวยใหสามารถเชื่อมโยงวัตถุประสงคของแตละคนเขากับวัตถุประสงคของหนวยงาน

และองคการไดโดยงาย 

 2. ลดโอกาสที่จะเกิดความขัดแยงระหวางการประชุมประเมินผล ถาตอนวางแผนผลการ

ปฏิบัติงาน เขียนเปาหมายและวัตถุประสงคไวไดดีและชัดเจน 

 3. ทําใหผูจัดการและพนักงานรูสึกเปนมิตร 

 4. อาจเปนวิธีการประเมินผลที่นําไปใชอางอิงในทางกฎหมายไดมากที่สุด 

 ขอเสียหรือขอบกพรองของการประเมินโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

 1. ใชเวลามากกวาระบบการประเมินแบบอ่ืน ๆ เพราะจําเปนตองใชเวลาวางแผนผลการ

ปฏิบัติงานลวงหนา 

 2. ผูจัดการและพนักงานตองพัฒนาทักษะในการเขียนวัตถุประสงคและมาตรฐานใหมี

ความหมายและวัดได 

 3. อาจตองทํางานเอกสารมากกวาวิธีอ่ืน 

 การสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

 การสื่อสารกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง คือ กระบวนการที่ผูจัดการกับพนักงาน

รวมกันแบงปนขอมูลเกี่ยวกับความคืบหนาของงานเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคที่สําคัญ ทางออกที่

เปนไปได และสิ่งที่ผูจัดการสามารถชวยเหลือพนักงานคนน้ันไดซึ่งเปนการสนทนาที่เชื่อมโยงการ
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วางแผนกับการประเมินเขาหากันโลกของการทํางานสมัยน้ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การแขงขัน

ที่รุนแรงผลักดันใหองคกรตาง ๆ ตองปรับปรุงพัฒนากันอยางตอเน่ือง และงานก็มีความสลับซับซอน

และเรงรีบมากขึ้นรวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางานเปลี่ยนไป เราไมสามารถนึกเอาเองวาแค

พนักงานทําตามแนวทางที่กําหนดไว แลวงานก็จะสําเร็จไดอีกตอไป  

 จุดมุงหมายของการสื่อสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง  

 เพื่อใหกระบวนการงานยืดหยุน สามารถตอบสนองตอสิ่งตาง ๆ ไดงายและไมหยุดน่ิง การ

สื่อสารอาจกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับหนาที่ในงาน วัตถุประสงค และ ลําดับความสําคัญของ

งานตาง ๆ การสื่อสารจะชวยใหเรารับมือกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได แตถึงแมจะไมมีการ

เปลี่ยนแปลง เราก็ตองสื่อสารกันอยูดี เพราะผูจัดการตองใชขอมูลจากการสื่อสาร เพื่อทําใหงานของ

ผูใตบังคับบัญชาประสานเขาดวยกัน ตองรูวาตอนน้ีกระบวนการโครงการตาง ๆ เปนอยางไร ไปถึง

ไหนแลว ตองรูวาอะไรลาชาหรือเร็วไป ตองมองปญหาสําคัญออกต้ังแตเน่ินๆ เพื่อที่จะไดแกปญหา

เหลาน้ันกวาที่มันจะยุงยากมากขึ้นไปอีก สวนพนักงานก็ตองการขอมูลเหมือนกัน พวกเขตองรูวา

ลําดับความสําคัญในงานของตนเปลี่ยนไปอยางไร ขอมูลคํารองเรียนจากลูกคา ขอมูลเกี่ยวกับ

ขอบกพรอง มีสวนเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาหรือไม และที่พนักงานทุกคนตองรู ก็

คือ ขณะน้ันพวกเขทํางานไดดีหรือไมดีอยางไรบาง เพื่อใหพวกเขามีแรงจูงใจในการทํางานและ

ปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 

 ผูจัดการและพนักงานจะตองเลือกวิธีสื่อสารที่ไมทําใหเสียเวลาเกินควร และไมเพิ่มงานให

เกินความจําเปน แตจะทําใหไดขอมูลตามที่ตองการและกอใหเกิดความเขาใจที่จะทําใหงานดําเนินไป

ดวยดี วิธีการสื่อสารอยางเปนทางการ ที่มีการกําหนดระยะเวลาไวลวงหนาน้ัน มี 3 วิธี คือ 

  - การสงรายงานประจํา 

  - การประชุมตามวาระระหวางผูจัดการกับพนักงาน 

  - การประชุมตามวาระระหวางทีมงานกับผูจัดการ 

 การสื่อสารทุกอยางระหวางผูจัดการกับพนักงานไมจําเปนตองทําใหเปนทางการทั้งใน

ลักษณะของการรายงานหรือการประชุม เพราะการพูดคุยอยางไมเปนทางการ เชนเวลาพัก หรือการ

เดินไปดูการทํางานของลูกนอง ก็มีประโยชนไมนอยเหมือนกัน ขอดีของวิธีการที่ไมเปนทางการก็คือ 

“ทันเวลา” การพูดคุยกันทันทีเมื่อเกิดปญหาจะทําใหสามารถจัดการสิ่งตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว 

 อยางไรก็ดี ไมมีวิธีการใดที่เหมาะสมเสมอไป ผูจัดกรตองแบงเวลาของตน แวะไปคุยถาม

ไถพนักงาน แตการทําวิธีน้ี ผูจัดการตองมีทักษะและมีความรูสึกที่ไว และสิ่งสําคัญไปกวาน้ันก็คือ 

ตองสรางบรรยากาศใหพนักงานรูสึกอยากมาพูดคุยกับคุณเวลาพบปญหา 
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2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน  

 ในการปฏิบัติงานน้ันสิ่งที่องคการคาดหวังที่จะไดรับจากพนักงานทุกคนก็คือผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในดานผลผลิตโดยอาจจะเทากันหรือสูงกวาตาม

วัตถุประสงคที่องคกรไดต้ังเปาหมายไว ซึ่งจะเปนสิ่งที่บงบอกวางานที่ทําน้ันไดผลดีเพียงใดบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม คําวา “ ผลการปฏิบัติงาน ” น้ันไดมีนักวิชาการใหความเห็นไวหลาย

ทานโดยอาจหมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเปนกิจกรรมอยางหน่ึงที่มนุษยชวย

เปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาทรัพยากรตาง ๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน สินคาและการบริการใหเกิด

ประโยชนแกมนุษย องคกร สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนก็เพื่อ

บงชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน น่ันคือการ

เปรียบเทียบกับเปาหมาย นโยบาย วัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเอง

และผูรวมงานคนอ่ืน ๆ (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2540, น.9) ดังน้ันผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเร่ืองเดียวกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กลาวคือเมื่อผลการปฏิบัติงานดียอมถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง

แตหากผลการปฏิบัติงานไมดีถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตาง ๆ (เสาวภาคย ดีวาจา, 2529, น.21) 

สําหรับความหมายของผลการปฏิบัติงานไดมีผูนิยามไวดังตอไปน้ี  

 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน  

 จําเนียร จวงตระกูล (2531, น.13) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานที่พนักงาน 

ผูน้ันปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหน่ึง ทั้งในแงคุณภาพปริมาณและแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดง

ออกมาวาเปนอยางไร  

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, น.224) ไดกลาววากิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่

เกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานทั้งดานคุณภาพและงานที่

ไดปฏิบัติไปแลว  

 อลงกรณ มีสุทธา และ สมิธ มัชฌุกร (2542) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลที่ได

จากการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณคาตอ

การปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กาหนด  

 กัลยาณี สนธิสุวรรณ (2542, น.35) ไดกลาววาผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของ

ผลงานตามที่ไดรับมอบหมายใหเปนไปตามวัตถุประสงคและมาตรฐานการปฏิบัติงานไดกําหนดไว  

 พิจิตรา ใชเอกปญญา (2551, น.37) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิด

จากการทํางานซึ่งแสดงใหเห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร  
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 วัชระ เลิศพงษวรพันธ (2553, น.11) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงานหมายถึง พฤติกรรมของ

บุคคลที่ไดรับการประเมินคา จากความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย  

 Yoder and Staudohar (1982, p.156) ไดใหความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผล

ของพฤติกรรมหรือการประเมินพฤติกรรม ผลที่ไดน้ีอาจจะอยูในรูปของเชิงปริมาณ  

 White (1991) กลาวอางใน (กัลยาณี, 2542, น.34) ใหคํานิยามของผลการปฏิบัติงาน คือ 

ระดับของผลการผลิตที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคลของการ

ประกอบการผลิต หรืออาจอยูในรูปของเชิงคุณภาพ เชน ความถูกตองเที่ยงตรงของรายงานผลทาง

หนังสือพิมพ เปนตน  

 Bovee etal (1993, p.11) ไดกลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความสําเร็จของ

แตละองคการที่จะสามารถบรรลุเปาหมาย ดวยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 Beach (1970, p.247) กลาววาผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลการทํางานของบุคคลที่แสดง

ใหเห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู ความสามารถของเราจากการทํางาน  

 จากความหมายขางตน สามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธที่เกิดจาก

พฤติกรรมของบุคลากรในองคกร ที่แสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานที่แสดงใหเห็นถึงศักยภาพ

และประสิทธิภาพของบุคลากร โดยวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคกร

ไดกําหนดเปนเกณฑมาตรฐานไว เพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคกร 

 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความเท่ียงตรงของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนปจจัยตาง ๆ หลายอยาง เชน ผูประเมิน ผูถูก

ประเมิน และการเก็บขอมูลในอดีตลวนแตมีผลตอความเที่ยงตรง แมนยําของการประเมินในปจจุบัน 

ซึ่ง (ชัยทวี เสนะวงศ, 2546) ไดสรุปไวดังน้ี 

 1. Attractiveness effect คือ สิ่งตาง ๆ ที่สรางความประทับใจ เชน บุคลิกภาพ ความเปน

ระเบียบเรียบรอยของเอกสาร ฯลฯ แนวโนมที่ผูประเมินผลการปฏิบัติงานออกมาไมสอดคลองกับ

ความเปนจริง 

 2. Attribution bias คือ อคติที่มาจากความเชื่อบางประการเกี่ยวกับผูถูกประเมิน เชน เคยมี

ผลการปฏิบัติงานที่ดีมากอน มีผลการเรียนที่ไมดี เปนตนมีแนวโนมที่ผูประเมินจะประเมิน ผลการ

ปฏิบัติงานออกมาไมสอดคลองกับความเปนจริง 

 3. Central tendency เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานออกมากลาง ๆ อาจจะเกิดมาจาก

หลายสาเหตุ เชน ขอมูลไมเพียงพอ ไมกลาตัดสินใจของผูประเมิน กลัวผูถูกประเมินเสียกําลังใจ 
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 4. First impression error คือ ผูประเมินมีอคติทั้งในทางที่ดีและไมดีตอผูถูกประเมิน ทั้งน้ี

มาจากของมูลที่ผูประเมินไดรับเปนคร้ังแรกเกี่ยวกับผูประเมิน 

 5. Halo / horn effect คือ ลักษณะเดน หรือ ลักษณะดอยบางประการของผูถูกประเมินจะมี

อิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

 6. High potential error เปนการสับสนระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ณ เหตุการณ 

ปจจุบันกับศักยภาพของพนักงานในอนาคต 

 7. Negative and positive skew เปนลักษณะความผิดพลาดของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ผูประเมินตัดสินใจในภาพรวมแลววาผูถูกประเมินมีผลการประเมินออกมาเชนไร เวลา

ประเมินในปจจัยยอย ๆ ก็จะมีแนวโนมที่จะประเมินใหสอดคลองกับภาพรวม 

 8. Past performance error คือ ผลการปฏิบัติในอดีตของผูถูกประเมิน จะมีอิทธิพลตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 9. Recently effect เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นกอนชวงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จะมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 10. Similar to me effect เปนองคประกอบบางอยางของผูถูกประเมินที่เหมือน หรือ

สอดคลองกับองคประกอบบางอยางของผูประเมินจะมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 11. Stereotyping คือ คุณลักษณะ คุณสมบัติบางประการของผูถูกประเมิน เชน เพศ อายุ 

การศึกษา เชื้อชาติ พฤติกรรม และลักษณะนิสัย ฯลฯ จะมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความสําเร็จของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 จากแนวคิดของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่วา เปนการบูรณาการเปาหมายและดัชนีชี้

วัดขององคกรหนวยงานและพนักงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน โดยผานการรวมมือกัน

ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและพนักงาน ดวยการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยางจริงจังตอเน่ืองสม่ําเสมอ ฉะน้ัน กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

จะประสบความสําเร็จ หรือ พบกับอุปสรรคจะขึ้นอยูกับองคประกอบดังน้ี 

 1. ความชัดเจน และความมุงมั่น ขององคกรในวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย และดัชนีชี้วัดที่

องคกรไดกําหนดขึ้น 

 2. กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานตองเนนการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของอยางจริงจัง 

 3. ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตองกระทําอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 

 4. บทบาทของผูบังคับบัญชาจะตองเนนใหความสําคัญความตอเน่ืองสม่ําเสมอ ในการให

ขอมูลยอนกลับ การเปนผูฝกสอน การเปนที่ปรึกษาแกพนักงานดวยความจริงจังและจริงใจ 
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 5. เนนกระบวนการบริการงานในลักษณะ “บรรษัทบาล (Corporate Governance)” ที่ตองมี

จรรยาบรรณโปรงใส ถูกตอง ยุติธรรม และอธิบายแกผูเกี่ยวของได 

 

2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการตั้งเปาหมาย (Goal Setting Theory) 

 ทฤษฎีการต้ังเปาหมายในการจูงใจของ เอ็ดวิน เอ.ล็อค (Edwin A.Loke) อางใน (มณีวรรณ 

ฉัตรอุทัย, 2542) น้ีอาจกลาวไดวาตัวกําหนดสมมติฐานน้ันก็คือคุณคา (Value) และความต้ังใจ 

(Intentions) หรือเปาหมายซึ่งเกี่ยวของกับความปรารถนาหรือความประสงคน่ันเอง บุคคลอาจ

แสดงออกซึ่งคุณคา คุณคาน้ีเปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับอารมณ (Emotion) แตเมื่อใดที่บุคคลแสดงออกซึ่ง

คุณคา คุณคาน้ีจะเปนตัวนําไปสูพฤติกรรมมากอยางยิ่ง เปาหมายก็กระทบตอพฤติกรรมเชนกัน โดย

พื้นฐานแลว เปาหมายจะดึงดูดทําใหเกิดการกระทํามากไปกวาน้ันเปาหมายน้ันยากหรือมีลักษณะทา

ทาย เปาหมายน้ันจะสรางพลังใหเกิดขึ้นไดและนําไปสูความพยายามที่มากยิ่งขึ้น 

นอกจากน้ัน เปาหมายยังจูงใจบุคคลใหคิดสรางหรือพัฒนากลยุทธที่จะชวยทําใหเขา

สามารถบรรลุเปาหมายในระดับที่ตองการ กลไกที่กลาวมาน้ีอาจจะยังผลเสียตอการปฏิบัติในแงอ่ืน ๆ 

ได ยกตัวอยาง เชน เมื่อมีเปาหมายในแงปริมาณก็อาจจะตองสละเปาหมายในแงคุณภาพ 

หลักการต้ังเปาหมายหรือลักษณะของเปาหมายที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีกวา คือ  

 1. การต้ังเปาหมายในลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่อการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะนําไปสูผลผลิต

ที่ดีกวาเมื่อเทียบกับการต้ังเปาหมายยอมดีกวาการที่ไมมีลักษณะทั่ว ๆ ไปซึ่งไมชัดเจน อาทิ “ทําใหดี

ที่สุด” และแนนอนการมีเปาหมายยอมดีกวาการที่ไมมีเปาหมายเสียเลย การบริหารตามวัตถุประสงค 

(Managemrnt by objective) ก็เปนระบบของการจัดต้ังและทบทวนเปาหมายซึ่งต้ังอยูบนแนวคิด

ดังกลาว เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงจะชวยในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพราะเปาหมายจะบงชัดถึงการปฏิบัติ

ที่จะตองกระทํา อาทิ บงชัดถึงจํานวนขายที่แนนอนใหแกพนักงานขาย 

 2. เปาหมายที่ยากและมีลักษณะทาทายจะดีกวาเปาหมายที่งาย เมื่อใดเปาหมายเปนที่

ยอมรับโดยผูปฏิบัติงานและแมเปาหมายน้ันจะยาก ปฏิบัติงานก็จะพยายามทํางานใหดีขึ้นเพื่อให

บรรลุเปาหมาย แตหากเปาหมายน้ันยากเกินกวาที่จะทําไดก็ยังผลใหเกิดความคับของใจมากกวาการที่

จะบรรลุเปาหมายไดมากขึ้น ความมั่นใจในตัวเองจะเกี่ยวของกับการจูงใจที่มีตอเปาหมายที่ยาก

บุคคลที่มีความมั่นใจในตัวเองสูงจะไมรูสึกเครียดในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายที่ยากน้ัน 

 3. การมีสวนรวม (Participation) น้ันก็จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ในทฤษฎีการ

ต้ังเปาหมายจะสงเสริมใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีสวนในการจัดต้ังเปาหมายของตนเอง การที่บุคคลมี
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สวนรวมในการต้ังเปาหมายและนําไปสูการปฏิบัติที่ดีกวาไดน้ัน ก็เพราะการมีสวนรวมดวยตนเองก็

เทากับเปนการเพิ่มการยอมรับในเปาหมายหรือการเปนเจาของ (Ownership) ในเปาหมายน้ัน 

 สรุปวาหลักการต้ังเปาหมายในลักษณะเฉพาะเจาะจงเพื่อการปฏิบัติงานเปาหมายที่

เฉพาะเจาะจงจะชวยในการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเพราะเปาหมายจะบงชัดถึงการปฏิบัติที่จะตองกระทํา 

รวมทั้งเปาหมายที่ยากและมีลักษณะทาทายจะดีกวาเปาหมายที่งาย ทายสุดคือการสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานเปนผูมีสวนในการจัดต้ังเปาหมายของตนเอง เพราะการมีสวนรวมดวยตนเองก็เทากับ

เปนการเพิ่มการยอมรับในเปาหมายหรือการเปนเจาของน่ันเอง  Edwin Locke, 1960 ต้ังขอสังเกตวา

ความต้ังใจที่จะบรรลุเปาหมายน้ันเปนแรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) ที่สําคัญการที่

บุคคลมีเปาหมายในการทํางานเปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน และระดับความยากงายของ

เปาหมายก็มีสวนตอการเพิ่มหรือลดแรงจูงใจกลาวคือ เปาหมายที่งายไปทําใหไมทาทาย แตถายากไป

ก็ทําใหทอถอย แตถาตองเลือกระหวางยากเกินไปหรืองายเกินไป การต้ังเปาหมายไวที่ระดับยากมีผล

ตอการจูงใจมากกวาระดับที่งายที่เหมาะสมแลวควรต้ังเปาหมายไวใหมีระดับความยากงายพอสมควร 

ในทํานองเดียวกันงานที่ทําไปแลวมีโอกาสไดรับทราบผลก็ยอมทําใหเกิดแรงจูงใจในการปรับปรุง

การทํางานไดมากกวางานที่ทําแลวเงียบหายไปคือไมรูวาดีเลวอยางไร ตอการนําหลักทฤษฎีไป

ประยุกตใชในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานก็เชนกัน เมื่อเปาหมายถูกกระจายลงมาสูระดับ

บุคคล การต้ังเปาหมายที่ทาทายและไมยากจนเกินไป จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลเกิดความพยายามที่

จะทําใหบรรลุเปาหมาย โดยคาดหวังถึงผลลัพธที่จะไดกลับมา อาทิ การเลื่อนตําแหนง เงินเดือนขึ้น 

หรือไดเงินพิเศษ 

 

2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by objective)  

 Peter Druker ไดเห็นความสําคัญในการที่จะปรับปรุงการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ซึ่งนําการ

บริหารโดยใชหมายเปนโครงการหน่ึงหรือการปรับปรุงกระบวนการจูงใจดังกลาวใหดีขึ้น ดวยการ

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของเขา และใหรับรูลวงหนา

วา พวกเขาแตละคนน้ันจะถูกประเมินผลการปฏิบัติอยางไร เปาหมายของ (MBO: Management by 

Objective) ซึ่งหมายถึงความตองการเปลี่ยนขอความที่เกี่ยวกับเปาหมายขององคกรใหเปนเปาหมาย

ของการปฏิบัติงานที่มีความแนชัด เพื่อนําไปเปนแนวทางในการกํากับพฤติกรรมของสมาชิกที่อยู

ภายใตองคกรดวยการสนับสนุนในเร่ืองของการกําหนดเปาหมายรวมกัน 

 แนวคิดของ (MBO: Management by Objective) เกิดจากขอเท็จจริงที่วาผูใตบังคับบัญชา

โดยทั่วไปตางก็ตองการความมีอิสระในการทํางานหรือกระทําสิ่งตาง ๆ ดังน้ัน หากวามีการกําหนด



 
 

61 
 

ขอบเขตของงานที่ชัดเจนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ก็ยอมที่จะปลอยให

ผูใตบังคับบัญชามีความเปนอิสระในการกระทําสิ่งตาง ๆ ตามขอบเขตของงานที่เขาตองรับผิดชอบ

ได  ซึ่ งก็แสดงให เห็นถึงขอเท็จจริงประการหน่ึงวาผูบังคับบัญชาจะตองมีความเชื่อมั่นใน

ผูใตบังคับบัญชา โดยใหความเชื่อมั่นน้ันจะกอใหเกิดความสํานึกในความรับผิดชอบตอผูอยูใตบังคับ

บัญชาที่จะตองรับผิดชอบตองานที่ได รับมอบหมาย ดังน้ันการบริหารโดยใช เปาหมาย คือ 

แนวความคิดที่วาแทนที่ผูบังคับบัญชาจะไปแนะนําวาควรจะปฏิบัติงานน้ันอยางไร กลับตรงกันขาม

คือ ผูบังคับบัญชาจะตองนําการมอบหมายอํานาจหนาที่และกําหนดขอตกลงที่ชัดเจนในผลงานหรือ

เป าหมายของงา นที่ตองการจะให ประสบความสํ า เ ร็จกับผู อยู ใตบั ง คับบัญชาปลอยใ ห

ผูใตบังคับบัญชาเปนผูปฏิบัติงานน่ันเอง ผูบังคับบัญชาจะยอมใหผูใตบังคับบัญชาทําการตัดสินใจ

ปญหาตางๆ ภายในขอบเขตของงานที่ไดรับมอบหมาย และใหเปนไปตามนโยบายขององคการ  

 รูปแบบของ (MBO: Management by Objective)  โดยท่ัว ๆ ไป  

 1. ผูอยูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานไดดีขึ้นเมื่อผูอยูใตบังคับบัญชารูถึงเปาหมายของการ

ปฏิบัติงานและสามารถนําไปสัมพันธกับเปาหมายสวนบุคคล 

 2. ผูอยูใตบังคับบัญชาตองเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่

จะนําไปใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 3. ผูอยูใตบังคับบัญชาตองการเคร่ืองชี้บางอยางที่จะบอกใหรูถึงผลการปฏิบัติงาน 

 4. ผูอยูใตบังคับบัญชาตองการยกยอง ความกาวหนา และความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงาน 

ขอสมมติฐานเหลาน้ี จะนําไปสูการพัฒนาแนวความคิดในเร่ืองของ MBO และเมื่อ

รวบรวมขอสมมติฐานเหลาน้ีเขาดวยกันจะกอใหเกิดการกระทําทางดานการบริหารในลักษณะ

ขั้นตอนตาง ๆ คือ การกําหนดเปาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหผลตอบแทน และ

การทําใหแนวความคิดดังกลาวสามารถนําไปปฏิบัติได ดังน้ันจึงที่การกําหนดเทคนิคตาง ๆ ขึ้นมา 
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General Model of Management by Objective 

ขอสมมุต ิ แนวความคิด เทคนิค 

1.ผูบังคบับัญชาจะปฏบิัติงานไดดีขึ้น

หากเขารูถงึเปาหมายของการปฏิบติั 

งานและสามารถสัมพันธเปาหมาย

สวนบคุคลกับเปาหมายขององคกร 

1.ใหผูอยูใตบงัคับบัญชาทราบถงึ

เปาหมายของการปฏิบัติงาน 

 

1.กําหนดเปาหมายที่วัดไดในทกุ 

ระดับขององคกร 

2.ผูอยูใตบงัคับบัญชาตองการเขามา

มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 

2.เปดโอกาสใหผูอยูใตบังคับ

บัญชาเขามามีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมาย 

2.ใหผูอยูใตบงัคับบัญชาเขามามี 

สวนรวมในการกําหนดมาตรฐาน 

ของการปฏิบัติงาน 

3.ผูอยูใตบงัคับบัญชาตองการทราบ

วาเขาปฏิบัติงานไดดีแคไหน 

3.ใหผูอยูใตบงัคับบัญชาทราบวา

เขาปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

เปาหมายมากนอยแคไหน 

3.จะตองทีการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงานของผูอยูใตบงัคับบัญชา 

ตามระยะเวลาทีก่ําหนดไว 

4.ผูอยูใตบงัคับบัญชาตองการการ 

ยกยองความกาวหนา และ 

ความสําเร็จของการ 

4.ใหผลตอบแทนผูอยูใตบงัคับ

บัญชาทีข่ึ้นอยูกบัความสําเร็จของ

งาน 

 

 

ภาพท่ี 1.12 แสดงภาพกระบวนการ (Management by Objective Process) 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

 กระบวนการ (Management by Objective Process) 

 ในการพิจารณาถึงเร่ืองกระบวนการของ (MBO: Management by Objective Process) น้ัน 

ประกอบขึ้นดวยขั้นตอนที่สําคัญดังตอไปน้ี 

 การกําหนดเปาหมาย (Setting Goals) 

 กอนที่จะทําความเขาใจในเร่ืองของการกําหนดเปาหมายน้ัน การทําความเขาใจเร่ืองของ 

Mean-Ends Chain ของเปาหมายขององคกรเปนสิ่งจําเปนประการหน่ึงสําหรับ MBO เปาหมายของ

องคการ โดยสวนรวมตลอดจนแนวทางตาง ๆ (Means) ที่จะนําไปใชเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายดังกลาว

จะถูกกําหนดขึ้นมา แนวทางเหลาน้ีคือเปาหมายยอย (Sub goals) ขององคกร นอกจากน้ียังจะตองมี

การกําหนดเปาหมายที่แยกยอยลงมาอีกในระดับตํ่าเพื่อนําไปใชเปนแนวทางที่จะใหบรรลุถึง

เปาหมายที่กําหนดไวในขั้นตน และกระบวนการดังกลาวน้ีจะเปนไปในทุกระดับขององคกร 

สรุปไดวา เปาหมายยอยในระดับตํ่า คือแนวทางหรือทางผานที่จะทําใหเปาหมายที่อยู

สูงขึ้นไปประสบความสําเร็จ จนกระทั่งถึงเปาหมายที่สูงสุดขององคกร 
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General Means – Ends Chain of Organization Goals 

 

ภาพท่ี 1.13 แสดงภาพแนวทางที่บรรลุถึงเปาหมายโดยสวนรวมขององคกร 

ท่ีมา: ชูชัย สมิทธิไกร (2556) 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะตองกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานสําหรับ

ระยะเวลาขางหนารวมกัน ซึ่งอาจจะเปนระยะเวลาสําหรับหกเดือนหรือหน่ึงปขางหนาก็ได 

ผูบังคับบัญชาที่อยูสูงขึ้นไป และหลังจากการกําหนดเปาหมายของแผนกงานแลว ผูบังคับบัญชาใน

แผนกงานน้ันๆ จะตองกําหนดเปาหมายสําหรับการปฏิบัติงานของผูอยูใตบังคับบัญชาแตละคนอีก

ดวย  เปาหมายที่กําหนดขึ้นมาน้ันจะตองมีลักษณะที่ชัดเจนและรัดกุม และเปนที่เขาใจสําหรับผูอยูใต

บังคับบัญชา เปาหมายดังกลาวจะตองเปนเปาหมายที่คํานึงถึงความสามารถของผูรับผิดชอบเปน

เปาหมายที่นาสนใจ จูงใจและทาทาย 

 

2.5 ทฤษฎีและแนวคิด (Balanced Scorecard) การกําหนดดัชนีช้ีวัดความสําเร็จ   

 (KPI: Key Performance Indicator) ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 

 Balanced Scorecard (BSC) เปนเคร่ืองมือทางการบริหารที่เชื่อมโยงการวัดผลกับวิสัยทัศน

และกลยุทธขององคกร พัฒนาโดย (Robert S.Kaplan และ David Norton, 1992) ซึ่งจะมีการวัดและ

ประเมินองคกร 4 ดาน ไดแก ผลการดําเนินงานดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการบริหาร
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ภายใน และการเรียนรูและเติบโต ทั้งน้ี (Balanced Scorecard) จะเร่ิมจากการที่องคกรมีวิสัยทัศนและ

กลยุทธ จากน้ันการวัดความสําเร็จประกอบไปดวย 

 1. ดานการเงิน (Finance) เปนการตอบคําถาม “ถาองคกรเราประสบความสําเร็จดาน

การเงิน ผลการดําเนินงานทางการเงินควรเปนเลิศดานอะไรบาง” 

 2. ดานกระบวนการภายใน (Internal Business Process) เปนการตอบคําถามวา เพื่อ

ตอบสนองความพอใจของผูถือหุนและลูกคา องคกรเราควรมีกระบวนการที่เปนเลิศดานอะไรบาง 

 3. ดานลูกคา (Customer Perspective) เปนการตอบคําถามเพื่อใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน 

เราควรตอบสนองลูกคาอยางไร 

 4. ดานการเรียนรูและเติบโต (Learning Growth) เพื่อบรรลุวิสัยทัศน เราจะทําอยางไรใน

การรักษาความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 

 Balanced Scorecard เปนเคร่ืองมือในการบริหารผลการปฏิบัติงานหน่ึง ที่เปนเคาโครง

หมายมิติใชสําหรับกําหนดดําเนินการและบริหารจัดการกลยุทธทุกระดับ โดยมีการเชื่อมโยง

วัตถุประสงค แผนงาน โครงการหรือกิจกรรม และการวัดผลหรือการประเมิน กับกลยุทธองคกร เปน

เคร่ืองมือที่คิดคนและพัฒนาโดย (Robert & David, 1992) โดยนําเสนอรูปแบบ (Balanced Scorecard) 

ในมุมมองที่เปนพื้นฐานรวม 4 ดานคือ 

 1. เราสมควรมีมุมมองตอผูถือหุนอยางไรเพื่อใหสามารถบรรลุความสําเร็จทางการเงิน 

 2. เราสมควรมีมุมมองตอลูกคาอยางไร เพื่อใหสามารถบรรลุความสําเร็จในวิสัยทัศน 

 3. เราสมควรสงเสริมและพัฒนากระบวนการดําเนินงานภายในใหดีเยี่ยมอยางไร เพื่อให

สามารถสรางความพอใจแกผูถือหุนและลูกคา 

 4. เราสมควรพัฒนาความสามารถในการเรียนรูและเติบโตอยางไร เพื่อใหบรรลุความสําเร็จ

ในวิสัยทัศนองคกร 
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ภาพท่ี 1.14 แสดงภาพวงจรลิขิตสมดุล (Balanced Scorecard) 

ท่ีมา: Kaplan & Norton (1992) 

 จะเห็นไดวาการตอบคําถามทั้ง 4 ขอจะชวยสะทอนวิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ

ออกมาไดอยางชัดเจน ซึ่งสามารถจะนําไปกําหนดเปาหมาย แผนการปฏิบัติการ และวิธีการวัดผลได

อยางเปนรูปธรรม โดยการดําเนินงานใหเปนกระบวนการตอเน่ืองที่แสดงใหเห็นวาปจจัยใดเปน

ประเด็นสําคัญที่องคการจะตองใหความสนใจ และทุมเทในการดําเนินงาน  โดยที่ Kaplan และ 

Norton ไดอธิบายเปนวงจรดังแผนภาพที่ 1.14 ที่มีการกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจนรวมกันผาน

สื่อสารเปาหมายและกระตุนใหทั้งองคกรใหความสําคัญกับแผนงาน การจัดสรรทรัพยากร และการ

ต้ังเปาหมายตลอดจนติดตามตรวจสอบการปอนกลับและการเรียนรู ในการมุงไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด

โดยที่ Balanced Scorecard ที่ถูกสรางขึ้นอยางเหมาะสม จะใหภาพกลยุทธขององคกร ดวยการกําหนด

ความสัมพันธแบบเหตุไปสูผล (Cause and  effect Relationship) ขององคการอยางเปนรูปธรรม โดยเฉพาะ

การวัดผลลัพธกับตัวขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน (Performance Drives) ดังน้ันทุก ๆ การวัดใน (Balanced 

Scorecard) นอกจากจะสามารถวัดผลลัพธหรือปจจัยที่มี อิทธิพลตอผลลัพธแลว ยังจะตองเปน

องคประกอบในหวงโซของความสัมพันธแบบเหตุและผล ซึ่งจะสื่อสารและสรางความเขาใจในกลยุทธ

ไปยังทุกสวนขององคการ และสงผลตอการดําเนินงานที่ดีขึ้นของธุรกิจ 

 

 

 

การกําหนดและถายทอด 

วิสัยทศันและกลยทุธทีช่ัดเจน 

Balanced Scorecard การสือ่สารและการเชือ่มโยง 
การปอนกลบัและการ 

เรียนรูเชงิกลยทุธ 

 

การวางแผนและกําหนด 

เปาหมาย 

 



 
 

66 
 

 ขอดีของการทํา BSC กับ Balanced Scorecard 

 1. เปนการพัฒนาองคกรในขางหนา (Forward Looking) เพราะตัวชี้วัดจะครอบคลุมทั้ง

ความสําเร็จ อดีต ปจจุบัน และอนาคต 

 2. เปนการพัฒนาในองคกร (Holistic) ทั้งน้ีเพราะตัวชี้วัดจะครอบคลุมความคาดหวังของ 

Stakeholder กลุมตาง ๆ 

 3. การมีสวนรวมขององคกร (Participative) ความมีสวนรวมของผูบริหารระดับตาง ๆ 

เพราะมีการเชื่อมโยงตัวชี้วัดระดับองคกรมาสูระดับฝาย และทายที่สุดระดับบุคคล 

 4. มุงเนนคุณภาพ (Quality Focused) เปนการวัดที่ครอบคลุม คุณภาพของสินคาและ

บริการที่ตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 

 5. มีการคนหาแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด (Benchmarking & Practice) เพื่อเปนเปาหมายที่

องคกรจะไปใหถึง 

 6. มีการต้ังเปาหมายและสื่อสารชัดเจน เพื่อใหทุกคนและพนักงานทราบถึงความคาดหวัง

ที่ไดในระยะเวลาตาง ๆ 

 7. เปนสวนหน่ึงของกระบวนการพัฒนาอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) 

 8. เปนการเพิ่มศักยภาพการแขงขัน (Competitive Excellence) เน่ืองจากการกําหนดคา

อางอิงที่สงผลใหมีศักยภาพที่สูงขึ้นอยางตอเน่ือง 

 ประโยชนของการใช (Balanced Score Card) 

 1. ใชในการกําหนดเปาหมายและกลยุทธขององคการสอดคลองกัน นอกจากน้ันยังเปน 

เคร่ืองมือในการสื่อสารและเชื่อมโยง ถายทอดวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ 

 2. ใชเปนเคร่ืองมือในการวัดผลการดําเนินของธุรกิจทั้ง 4 ดาน คือ การวัดดานการเงิน 

(Financial Mea) การวัดดานลูกคา (Customer Measures) การวัดดานกระบวนการทางธุรกิจ (Business 

Process Measures) และการวัดดานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Measures) 

 3. เปนเคร่ืองมือใหแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของ

พนักงานใหสามารถทํางานบรรลุตามเปาหมายที่ไดต้ังไว 

 4. ชวยใหผูบริหารเห็นภาพรวมหรือผลการปฏิบัติงานหลาย ๆ ดานในเวลาเดียวกันไดอยาง

ชัดเจน และรวดเร็ว ชวยใหเขาใจความเกี่ยวเน่ืองระหวางมุมมองตาง ๆ ไดดียิ่งขึ้น 

 5. ชวยใหการติดตามผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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 สรุปความสําเร็จในการจัดทํา (Balanced Score Card) 

 1. เมื่อองคกรมีการกําหนดวิสัยทัศน กลยุทธแลวจําเปนตองแปลงกลยุทธไปสูภาพปฏิบัติ

โดยการจัดทํา Strategy Map และ BSC โดยตัวชี้วัดกรอบ คลุม 4 มิติ ไดแก มุงมองดานการเงิน ดาน

ลูกคา ดานกระบวนการบริหารภายใน และดานเรียนรูและเติบโต และมิติดานสิ่งแวดลอมและความ

รับผิดชอบตอสังคม 

 2. เชื่อมโยงการวัดผลระดับองคกรกับหนวยงานซึ่งในองคกรอาจแบงตามหนวยธุรกิจที่มี

หนวยกิจหลัก และหนวยสนับสนุน บัญชีจัดซื้อ ตองมีการทําความตกลงในการใหบริการ และ

เชื่อมโยงฝายตาง ๆ ขององคกรเพื่อใหเกิดพลังรวม (Synergy) 

 3. ตองใหกลยุทธ และ BSC เปนหนาที่ของทุก ๆ คน และทุก ๆ  หนาที่งานตองมีการสื่อสารให

ความรู และมีระบบกี่ใหรางวัลตามผลงาน 

 4. ทําใหกลยุทธและการวัดเปนตอเน่ือง โดยองคการมีการกําหนดกลยุทธ ตัวชี้วัด และ

งบประมาณ เมื่อดําเนินการที่มีการรายงานผล เพื่อวิเคราะหเพื่อตรวจความเปนเหตุและผลจากกลยุทธ

ที่วางไว 

 5. การเปลี่ยนแปลงพัฒนาองคกรโดยผานความเปนผูนําโดยสรางทัศนคติและบรรยากาศ

ในการเปลี่ยนแปลงโดยเขาสูระบบบริหารเชิงกลยุทธการนํากลยุทธไปปฏิบัติและการติดตามประเมิน

กลยุทธโดยมีระบบธรรมภิบาลที่ดีในองคกร 

            การกําหนดดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPI: Key Performance Indicator) 

 เมื่อองคกรกําหนดวัตถุประสงคในมุมมองแตละดานขององคกรแลว จะตองกําหนด

ตัวชี้วัดความสําเร็จที่ทําใหทราบวาองคกรจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไวไดหรือไม ซึ่งการ

จัดทําตัวชี้วัดที่ทําใหทราบวาองคกรจะสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามที่ต้ังไวไดหรือไม ซึ่งการจัดทํา

ตัวชี้วัดจะอาศัยสวนที่มีความสําคัญขององคกร (Key Result Areas: KRA) หรือปจจัยแหงความสําเร็จของ

องคกร (Critical Success Factors: CSF) ในการบรรลุวัตถุประสงคแตละดาน จากน้ันตองกําหนด

ตัวชี้วัดขององคกร (Key Performance Indicators: KPI) ในแตละดาน เพื่อวัดหรือประเมินการ

ดําเนินงานขององคกร หลังจากที่ไดจัดทําตัวชี้วัดขององคกรแลว จึงนําตัวชี้วัดที่ไดมาแปลงเปน

ตัวชี้วัดของแผนกตาง ๆ จนกระทั่งพนักงานระดับลางสุด (Cascading of KPI) เพื่อใหพนักงานทุกคน

มีตัวชี้วัดของตน ซึ่งการแปลงตัวชี้วัดจากระดับองคกรมายังระดับแผนกและระดับบุคคลน้ัน จะทําให

ตัวชี้วัดการดําเนินงานของพนักงานทุกคน ทุกแผนกมีความสอดคลองกับขององคกร (Alignment) 

ตองมีความสอดคลองและเกื้อกูลกัน และตองครอบคลุมทั้งในสวนของคุณภาพ ปริมาณ เวลา และ

คาใชจายในการดําเนินงานดวย   การจัดการผลปฏิบัติงานในระดับแผนกตองดูวาแผนกของตน
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สอดคลองกับกลยุทธใดขององคกร แลวจึงกําหนดกลยุทธและตัวชี้วัดของแผนกใหสอดคลองกับ

องคกร ซึ่งจะชวยใหมีเปาหมายในการทํางานเปนไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อไดกําหนดกลยุทธและ

ตัวชี้วัดของแผนกตางๆแลว แตละแผนกก็ตองถายทอดกลยุทธและตัวชี้วัดของแผนกไปยังระดับ

พนักงาน เพื่อใหพนักงานทุกคนในแผนกมีแนวทางในการทํางานที่สอดคลองและเชื่อมโยงกัน ซึ่ง

การจัดการผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลน้ีเปนประเด็นสําคัญอยางยิ่งที่ทําใหพนักงานทุกคน

สามารถทํางานอยางเต็มศักยภาพในการบรรลุเปาหมายขององคกร 

 การจัดการผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคลที่มีประสิทธิภาพน้ันจะตองมีกระบวนการ

ทํางานที่สัมพันธกัน ตามแผนภาพที่ 1.15 ดังน้ี 
 

ORGANIZATIONAL GOAL AND STANDARDS 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพท่ี 1.15 แสดงภาพความสัมพันธถึงกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล 

ท่ีมา: Williams (1998) 

 เร่ิมตนจากการศึกษาเปาหมาย กลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจ และเกณฑมาตรฐานขององคกร 

จากน้ันจึงนําเปาหมายที่องคกรตองการมากําหนดตามวงจรการจัดการผลการปฏิบัติ ในขั้นการวาง

แผนการปฏิบัติ (Planning Performance) โดยผูบริหารและพนักงานตองกําหนดเปาหมายการทํางาน 

ตัวชี้วัดของพนักงานแตละคน และเปาหมายการพัฒนาผลการปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งหัวหนาจะตอง

สื่อสารใหพนักงานเขาใจถึงเปาหมายและความคาดหวังที่องคกรตองการ เพื่อกําหนดงานที่พนักงาน

จะตองทําใหบรรลุเปาหมายดังกลาว จะทําใหพนักงานทราบถึงความสําคัญของตนที่มีตอความสําเร็จ

ขององคกร ความเชื่อมโยงกับงานอ่ืนๆ และการสนับสนุนเปาหมายขององคกร สงผลใหเกิดความ

PLANNING 
PERFORMANCE 

APPRAISING 
PERFORMANCE 

MANAGING 
PERFORMANCE 

HISTORICAL 

DOCUMENT 



 
 

69 
 

มุงมั่นในการทํางานใหเปนไปแนวทางเดียวกัน จากน้ันจึงเขาสูชวงของการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

(Managing Performance) ที่จะตองมีการติดตามทบทวน ตรวจสอบความคืบหนาผลการทํางานวา

เปนไปตามเปาหมายที่ไดตกลงรวมกันหรือไม โดยตองใหขอมูลปอนกลับและสื่อสารกับพนักงาน

อยางตอเน่ือง เพื่อใหทราบแนวทางการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยูเสมอ หัวหนาตองมีบทบาทใน

การสอนแนะ (Coaching) วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และตองใหความชวยเหลือและใหกําลังใจ 

ซึ่งจะเปนการเสริมแรงและจูงใจ (Motive Management) ใหพนักงาน และเมื่อพนักงานไดพัฒนาผล

การปฏิบัติงานของตนเองแลวก็เขาสูการประเมินผล (Appraising Performance) ทั้งการประเมิน 

ระหวางการปฏิบัติงาน (Formative Evaluation) และการประเมินผลลัพธของการปฏิบัติงาน  

(Summative Evaluation) เพื่อนําผลที่ไดมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ซึ่งการประเมินผล

การปฏิบัติงานขั้นสุดทายจะนําไปเชื่อมโยงกับการจายผลตอบแทนหรือเลื่อนตําแหนง โดยจะตอง

สื่อสารใหขอมูลปอนกลับและพูดคุยอภิปรายรวมกันระหวางหัวหนาและพนักงานถึงจุดแข็งจุดออน 

และแนวทางการพัฒนา เพื่อนําผลการประเมินที่ไดไปใชทําแผนพัฒนาฝกอบรมพนักงานในการ

พัฒนาและปดชองวาง (Gap) ที่พนักงานยังขาดอยู ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของการจัดการผลการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งผลการประเมินที่ไดสามารถเก็บเปนขอมูลตาง ๆ เหลาน้ี (Historical Document) ไวเพื่อ

เปนแหลงอางอิงหรือมาตรฐานในการกําหนดผลการปฏิบัติงานไดอีกดวย ซึ่งจะชวยในการพัฒนาขั้น

การวางแผนผลการปฏิบัติงานในคร้ังตอไป 

 

2.6 ทฤษฎีและแนวคิดการจัดทําระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) 

 แนวคิดเกี่ยวกับ (Competency) หรือขีดความสามารถน้ันไมใชเร่ืองใหมหรือสิ่งที่เพิ่งจะมี

คนคิดคนขึ้น แตไดมีแนวคิดดังกลาวน้ีเกิดขึ้นต้ังแตป พ.ศ. 2516 โดยเร่ิมจากบทความของ (David C 

McClelland) อาจารยของมหาวิทยาลัยฮาวอรด  ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของ

บุคลากรในองคกรกับระดับทักษะ ความรู และความสามารถเพื่อใหไดมาซึ่งคุณลักษณะที่ดีน้ัน และ

ตอมาแนวคิดดังกลาวก็ถูกนํามาประยุกตใชกับการบริหารงานบุคคลของหนวยงานราชการใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อกําหนดวาในตําแหนงงานหน่ึง ๆ ผูปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคของ

องคกร ซึ่งนับต้ังแตน้ันมาก็ไดมีการประยุกตใชแนวคิดดังกลาว และขยายผลมาสูภาคธุรกิจเอกชน

มากยิ่งขึ้น (เดชา เดชะวัฒนะไพศาล, 2543, น.11) จนกระทั่งถึงปจจุบันไดมีนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญใน

ดานการบริหารงานบุคคลทั้งชาวไทยและตางประเทศไดกลาวถึงแนวคิดและความหมายของขีด

ความสามารถในแนวใด 
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 ความหมายขีดความสามารถในงาน 

 Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายของขีดความสามารถในงานไววา คือคุณลักษณะ

ของบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช และการทํางานที่ดีขึ้น

กวาเดิม (Rylatt and Lohan 1995) ใหความหมายไววา ขีดความสามารถในงานคือ ลักษณะของทักษะ

ความรู และทัศนคติที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล ในสถานการณหรือในงานหน่ึงๆ  

 Good, (1973) อธิบาย ความสามารถในงานหมายถึงทักษะ มโนทัศน และทัศนคติ ที่ตองมี

ในการทํางานทุกประเภท และยังสามารถนําวิธีการและความรูพื้นฐานไปประยุกตใชในสถานการณที่

ปฏิบัติจริงได 

 Kathleen (1990) ใหความหมายวาเปนความสามารถหรือการปฏิบัติงานของบุคคลที่จะ

กระทําภาระหนาที่เฉพาะอยางได 

 Blarcero, Boroski and Dyer (1996) ใหความหมายของขีดความสามารถในงานไววา ขีด

ความสามารถในงานคือ ความรู ทักษะ และความสามารถในการทํางาน นอกจากน้ียังหมายถึง

คุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่ตองการเพื่อการกําหนดรูปแบบพฤติกรรมการทํางานในอนาคต 

 Boyatzis (1982, p.23) ใหคํานิยามของขีดความสามารถวา หมายถึง บุคลิกภาพที่สําคัญโดดเดน

ที่ปรากฏในแรงจูงใจขบัเคลื่อน (Motive) ลักษณะเฉพาะตัว (Trait) ทักษะ (Skill) ภาพลักษณที่ดีตอตนเอง (Self-

Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) และองคความรู (Body of Knowledge) ของบุคคลซึ่งมีความ

เชื่อมโยงสูผลการปฏิบัติงานที่ดีกวา (Superior Performance) 

 ดนัย เทียนพุฒ (2540) ใหคําจํากัดความของขีดความสามารถในงานโดยรวมไววา คือ

ลักษณะของบุคคลที่ประกอบดวย ทักษะ ความรู ที่สามารถทํางานไดตามฐานที่องคกรกําหนดโดย

แบงความสามารถออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1. ความสามารถในมิติของพฤติกรรม หมายความวา ในธุรกิจจะมีเร่ืองของบทบาท หนาที่

ตามอาชีพของคนหรือของผูบริหารในตําแหนงตาง ๆ ที่จะทํางานเพื่อใหไดผลลัพธทางธุรกิจ ในแง

ของความสามารถในเชิงพฤติกรรม คือ การเขาไปวิเคราะหสิ่งที่ เปนพฤติกรรมหลักหนาที่ที่

รับผิดชอบ ก็จะไดสิ่งที่เรียกวา คุณลักษณะของความสามารถของหนาที่งาน หรือบทบาทหนาที่ก็จะ

เปนผลที่ไดของพฤติกรรม 

 2. ความสามรถในมิติของงาน หมายถึงความสามารถในดานการทํางานซึ่งเปนไปตาม

มาตรฐานอาชีพ คือ ผลงานที่สามารถปฏิบัติได 
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 ขจรศักด์ิ หาญณรงค (2542) ใหความหมายของขีดความสามารถในงานวา คือ คุณลักษณะ

คุณสมบัติของบุคคล รวมถึงความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งจะทําใหบรรลุผลสําเร็จ

ในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและประสิทธิผลสูงกวามาตรฐานทั่วไป 

 อุกฤษณ  กาญจนเกตุ (2543) กลาววาขีดความสามารถในงาน หมายถึง ความสามารถ 

ความชํานาญดานตาง ๆ ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการ หรืองดเวน

การกระทําในกิจการใด ๆ ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งความสามารถเหลาน้ีไดมาจากการ

เรียนรูประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติเปนนิสัย 

 ดังน้ัน กลาวโดยสรุปไดวา ขีดความสามารถในงาน หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล

อันไดแก ความรู ทักษะและคุณลักษณะซึ่งเปนพฤติกรรมหรือการกระทําที่บุคคลจําเปนตองมีเพื่อให

สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบผลสําเร็จตามมาตรฐานและ

เปาหมาย หรือสูงกวามาตรฐานและเปาหมายของงานที่องคกรกําหนดไว 

 ขอบเขตของความสามารถในงาน 

 จากการศึกษาความหมายของความสามารถในงานจะมี 2 ปจจัยที่ประสานกันในรูปแบบของ

ความสามารถ คือ ปจจัยดานผูกระทํา คือ องคกร กับปจจัยดานการกระทํา คือความรู ทักษะ ความสามารถ 

และทัศนคติที่ดําเนินการกับเคร่ืองมือหรือดําเนินการกันคน ซึ่งผลของการประสานกันน้ี (Green, 1999)  

อธิบายวาความสามารถโดยรวมทั้งขององคกรและบุคคลแบงไดเปน 2 ความสามารถหลักคือ ความสามารถ

ในดานความรู หรือทักษะที่ตองเผชิญกับเคร่ืองมือ (Technical Knowledge and Skill) และความสามารถใน

ดานการปฏิบัติงานกับคน (People Skill) ซึ่งความสามารถขององคกรจะเปนตัวแบบหรือมาตรฐานที่ทําให

ความสามารถของบุคคลเปนไปในแนวทางที่จะสนับสนุนขีดความสามารถในมุมมองขององคกรดวย และ

ทําใหเกิดการแบงขอบเขตของขีดความสามารถในงานออกเปน 4 ขอบเขต (Green, 1999, p.23) คือ 

 1. ขีดความสามารถหลัก เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา องคกรจะมีความสามารถอะไรในการ

ดําเนินงาน หรือปฏิบัติการในเชิงที่เกี่ยวของกับเคร่ืองมือ หรือตอบคําถามวา องคกรน้ีดําเนินธุรกิจ

อะไร และใชความรูความสามารถอยางไร 

 2. ขีดคานิยมหลัก และความเชื่อหลัก เปนสิ่งที่บอกวาองคกรมีระบบการจัดการกับคน ใน

องคกร มีบรรยากาศ และรูปแบบของวัฒนธรรมเปนอยางไร 

 3. ขีดความสามารถดานความรูและทักษะในการทํางาน เปนสิ่งที่บงบอกวาบุคลากรใน

องคกรจําเปนตองมีความรู ความสามารถเกี่ยวกับความรู หรือทักษะที่ตองใชในการดําเนินงานกับ

เคร่ืองมือ อุปกรณ หรือบริการขององคกรอยางไร และจะเปนไปในลักษณะเดียวกับความสามารถ

หลัก 



 
 

72 
 

 4. ขีดความสามารถดานทักษะและความสามารถดานการแสดงออก เปนสิ่งที่จะแสดงให

เห็นวา องคกรตองการบุคคลากรที่มีลักษณะ บุคลิกภาพ และการมีปฏิสัมพันธอยางไร จึงจะเปนไป

ในรูปแบบเดียวกันกับที่องคกรตองการ หรือเปนไปตามวัฒนธรรม คานิยม หรือความเชื่อขององคกร 

 องคประกอบของขีดความสามารถ 

 องคประกอบของขีดความสามารถเปนการอธิบายถึงทักษะ ความรูและทัศนคติที่จะเปน

และตองการสําหรับการทํางานที่มีประสิทธิภาพ เราสามารถอธิบายขีดความสามารถในงานดาน

คุณลักษณะที่ดีของพฤติกรรมที่เราสามารถสังเกตเห็นและประเมินผลไดอยางชัดเจน เชน การ

แสดงออกซึ่งทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) เปนตน อยางไรก็ตามยังมีบางพฤติกรรมที่อาจ 

 
 

 
 

ภาพท่ี 1.16 แสดงภาพองคประกอบของขีดความสามารถ 

ท่ีมา: Rylatt &Lohan (1995) 

สังเกตเห็นไดยาก เชน คานิยม (Value) ความเชื่อ (Trait) ทัศนคติ (Attitude) ซึ่งแตกตางกัน

ไปตามลักษณะของแตละคน ดังภาพที่ 1.16  องคประกอบของขีดความสามารถมีดังน้ี 

 1. องคประกอบของแตละขีดความสามรถ 

  1. เปนขีดความสามารถที่อธิบายถึงทักษะ ความรู และทัศนคติที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งควรจะกําหนดเปนภาพกวาง ๆ ถึงการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดดวย โดยที่ 

(Rylatt & Lohan, 1995, p.48-50) ไดนําเสนอองคประกอบหลักของแตละขีดความสามารถไวดังน้ีคือ 

  2. บทบาทหลัก (Key Role) จะอธิบายถึงกิจกรรมอยางกวาง ๆ ตามขอผูกพันหรือ

พันธะสัญญาที่แตละบุคคลมีตอองคการในระหวางที่ทํางานอยู เชน บทบาทการจัดการทรัพยากร

มนุษย 
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  3. หนวยของขีดความสามารถ (Unit of Competence) อธิบายถึงหนาที่หลัก หรือกลุม

ของทักษะของงานอยางกวางๆ  

  4. สวนประกอบของขีดความสามารถ (Element of Competence) เปนการอธิบายถึง

รายละเอียดเพิ่มมากขึ้นจากหนวยยอยน้ัน ๆ โดยกลาวถึงการกระทําหรือผลลัพธที่แสดงใหเห็นหรือ

วัดได ซึ่งอาจจะระบุออกมาในลักษณะของ Input หรือ Output ก็ได 

  5. เกณฑการปฏิบัติงาน (Performance Criteria) เปนระดับความตองการหรือมาตรฐาน

ของ ผลการปฏิบัติงานในแตละสวนประกอบของขีดความสามารถ ซึ่งตองระบุใหเชื่อมโยงระหวาง

ขีดความสามารถและความชัดเจนของผลสําเร็จ 

  6. เงื่อนไข (Conditions) เปนความคาดหวังการปฏิบัติงาน 

  7. คําแนะนํา (Evidence Guide) จะอธิบายครอบคลุมถึงเน้ือหาและกลยุทธของการประเมิน

ปญหาสําคัญตาง ๆ ของแตละหนวยขีดความสามารถซึ่งอาจจะทําเปนคูมือหรือเอกสารประกอบ 

 จากรายละเอียดขางตนกลาวโดยสรุปไดวา ขีดความสามารถจะตองประกอบไปดวย 

บทบาทหนาที่หลักที่แตละบุคคลมีตอองคกร และขีดความสามารถที่องคกรตองการจากบุคคล 

สามารถวัดไดโดยนํามาเปรียบเทียบเกณฑการปฏิบัติงาน 

 2. องคประกอบของสเกลขีดความสามารถ หรือระดับขีดความสามารถ 

 ตามแนวคิดของ (Spencer and Spencer, 1993, pp. 20-23) กลาวถึงการนําขีดความสามารถ

กําหนดเปนระดับขีดความสามารถ เพื่อใชวัดขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลน้ัน ๆ ซึ่ง

สวนใหญ ประกอบดวย 3 องคประกอบคือ  

  1. กลุมของขีดความสามารถ (Competency Cluster) เปนกลุมขีดความสามารถที่จะจัด

ความตองการ เพื่อวิเคราะหจําแนกระดับพฤติกรรมระหวางผูที่เขาใจงานอยางลึกซึ้งกับผูที่เขาใจงาน

เพียงผิวเผิน โดยกลุมหน่ึงจะประกอบดวยหน่ึงขีดความสามารถหรือมากกวาก็ได 

  2. มิติ (Dimensions) เปนมิติของขีดความสามารถโดยจะพิจารณาครอบคลุมความสําเร็จ

ที่ตองการใหเกิดขึ้น ขนาดของผลกระทบตอคนและโครงการ ความซับซอนของพฤติกรรม ความ

พยายาม และความเปนเอกลักษณของงาน แลวนํามากําหนดจํานวนมิติในแตละขีดความสามารถ ซึ่ง

สวนมากขีดความสามารถหน่ึงจะประกอบดวย 2-3 มิติ 

  3. ระดับของขีดความสามารถ (Numbering of the Competency Level) เปนการอธิบาย

ระดับพฤติกรรมของขีดความสามารถ โดยทั่วไปมักจะแบงออกเปน 3 ระดับ คือ พฤติกรรมทางบวก 

พฤติกรรมเปนกลาง และพฤติกรรมทางลบ แตละพฤติกรรมจะอยูในทุกมิติ ซึ่งมิติของขีด

ความสามารถจะพิจารณารวมถึงความตองการอยางแทจริงและความตองการใหความสําเร็จเกิดขึ้น 
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 นอกจากน้ี (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2543, น.12) ไดกลาวถึงองคประกอบของขีดความ สามารถ

ที่ดีจะมีความเกี่ยวของสัมพันธกับแผนกลยุทธและเปาหมายในเชิงธุรกิจขององคกรอยางชัดเจนซึ่งสามารถ

แบงเปนมุมมองตามลําดับดังน้ี 

 1. มุมมองระดับองคกร (Organization Level) ไดแก ความสามารถหลักขององคกร      

(Core Competency)  

 2. มุมมองระดับหนวยงาน (Function Level) ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริการระดับกลาง 

ผูบริหารระดับทีม จนถึงพนักงานทั่วไป 

 3. มุมมองระดับตําแหนงงาน (Specific Job Level) ไดแก นักวิเคราะหการเงิน เจาหนาที่

ฝกอบรม เปนตน 

 สามารถวิเคราะหในระดับตําแหนงงานไดแลวจะชวยใหสามารถอธิบายขีดความสามารถ 

ในดานคุณลักษณะที่ดีของพฤติกรรมไดที่สามารถสังเกตเห็นและประเมินผลได บางพฤติกรรมเปน

สิ่งที่สามารถแสดงออกมาไดอยางชัดเจน เชน การแสดงออกซึ่งทักษะ ความรู สามารถฝกอบรมและ

พัฒนาบุคลากรใหมีพฤติกรรมดังกลาวใหเห็นผลอยางเปนรูปธรรมไดชัดเจน อยางไรก็ตามยังมีบาง

พฤติกรรมที่อาจสังเกตเห็นไดยาก เชน คานิยม อุปนิสัย ทัศนคติ ซึ่งมีความแตกตางกันไปตาม

ลักษณะของแตละบุคคล 

 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาองคประกอบของกลุมขีดความสามารถ เปนสิ่งที่สามารถแสดง

ใหเห็นถึงลักษณะของผูปฏิบัติงาน และเปนปจจัยแหงความสําเร็จซึ่งจะนําไปสูผลลัพธในการ

ปฏิบัติงานที่ตองการได ทําใหองคกรสามารถตรวจสอบไดวา พนักงานยังขาดความสามารถดานใด 

ซึ่งจะชวยแกไขและพัฒนาไดอยางถูกวิธี อันจะสงผลดีตอพนักงาน กลาวคือ พนักงานไดรับโอกาส

ในการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น สวนองคกรเองไดรับผลดีในแงของ

การมีประสิทธิภาพมากขึ้น เน่ืองจากมีพนักงานที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานอยางแทจริง ดังน้ัน

จึงเปนสิ่งที่องคกรควรคํานึงถึงในการที่จะกําหนดองคประกอบของขีดความสามารถ 
 

 ประโยชนของขีดความสามารถ 

 การใชขีดความสามารถที่ถูกกําหนดขึ้นในแตละตําแหนงงาน สามารถทําใหเกิดประโยชน

อยางตอเน่ืองทั้งระดับพนักงานและระดับองคกรที่มีพนักงานที่มีความสามารถ ซึ่งจะสงผลตอ

อุตสาหกรรม และขยายออกไปในระดับประเทศ ซึ่ง (Rylatt and Lohan, 1995, p.56-58) ไดกลาวถึง

ประโยชนขอขีดความสามารถ ดังน้ี 
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 1. ประโยชนตอพนักงาน 

  1. มีความชัดเจนในการเชื่อมโยงลําดับขั้นของการเรียนรู การถายโอนทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และการปรับตัวตอการทํางาน เพื่อคุณคาและศักยภาพในการทํางานที่จะแสดงใหเห็นตอ

ความกาวหนาในอาชีพตอไป 

  2. พนักงานสามารถไดรูถึงขีดความสามารถในการที่จะสามารถถายโอนทักษะและฝก

ใหเปนทักษะที่จําเปนตอความตองการของตลาด 

  3. พนักงานสามารถไดรูถึงขีดความสามารถที่แทจริงของตน ที่ไดรับจากการประเมิน

รวมกันระหวางองคกร และพนักงาน ทําใหรูถึงขีดความสามารถที่ตองการในองคกร หรือใช

เปรียบเทียบ ภายนอกองคกรได 

  4. องคกรที่ยึดหลักการใชประโยชนจากขีดความสามารถแสดงใหเห็นวา องคกรน้ันมี

ทัศนคติและคานิยมที่ชัดเจนตอการเรียนรูและความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน 

  5. มีการประเมินวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีการใหขอมูลยอนกลับที่

ชัดเจน เน่ืองจากมีการประเมินที่สามารถเทียบเคียงกับมาตรฐานที่ต้ังขึ้น เปนการเตรียมการที่จะ

กระตุน หรือจูงใจพนักงานใหพยายามฝกตนเองใหเขากับมาตรฐาน 

 2. ประโยชนตอองคกร 

  1. ทําใหองคกรสามารถที่จะมุงฝกอบรมเพื่อลดชองวางทางทักษะ ความรู และทัศนคติ

ดวยการฝกอบรมเฉพาะและมีเปาหมายที่ชัดเจนเปนที่ตองการตามลักษณะงาน 

  2. ทําใหสามารจัดขีดความสามารถที่มีอยูกับขีดความสามารถที่ตองการในการทํางาน

ใหเปนไปในทางที่ถูกตอง 

  3. เกิดความคุมคาในการฝกอบรม ที่จะขึ้นอยูกับความจําเปนในการเพิ่มผลิตภาพและ

การเพิ่มความสามารถในการแขงขัน 

  4. สรางความเชื่อมั่นมากขึ้นแกองคกร ในการตัดสินใจวาทรัพยากรมนุษยของตนน้ันมี

ความมุงมั่นที่จะตองการฝกอบรม เพื่อใหเกิดทักษะอยางแทจริง 

  5. ชวยในการประเมินทั้งการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประเมินผล

การปฏิบัติงาน และประเมินผลงานของหนวยงาน 

  6. ชวยใหการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานและองคกร มีความคลองตัว เพราะสามารถ

กําหนดขีดความสามารถไปยังผูที่เกี่ยวของไดโดยตรง 
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 แนวคิดการประยุกตใชขีดความสามารถในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยเนนการพัฒนาขีดความสามารถเปนการผสมผสานระหวาง

แนวคิดดานกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเชื่อมโยงกับลําดับชั้นการเรียนรู การถายโอนทักษะ

คุณคาและศักยภาพของการพัฒนา ทําใหเกิดความชัดเจนในการติดตอสื่อสารเกี่ยวกับความคาดหวัง

ในทักษะ ความรูของพนักงาน ทั้งน้ีในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําผลการศึกษาขีดความสามารถ

ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานน้ัน องคกรสามารถนํามาตรฐานขีดความสามารถที่หาไดมา

ประยุกตใชกับงานบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดหลายๆ ดาน อาทิ การสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร (Recruitment and Selection) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การพัฒนาอาชีพ (Career Planning) การ

วางแผนสืบทอดตําแหนง  (Succession Planning)  และการบริหารคาจ าง  (Wages and Salary 

Administration) เปนตน เพื่อใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สอดคลองกับแผนกลยุทธและ

วิสัยทัศนขององคกร เน่ืองจากวิสัยทัศน คือ การมองไปขางหนาของผูบริหารวาตองการเห็นองคกร

เปนอยางไรในอนาคต ผูบริหารจึงควรพิจารณาวาความสามารถหลักขององคกรและทักษะ ความรู

และความสามารถขององคกรอะไรบางตอความสําเร็จขององคกรในอนาคต และดําเนินการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง และประยุกตสิ่งเหลาน้ันในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

วิสัยทัศนที่กําหนดไว 

 

2.7 งานวิจยัที่เก่ียวของ 
 สมศักด์ิ ชื่นขํา (2547) การพัฒนารูปแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ศึกษา

กรณีบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันใน

การบริหารงานบุคคลของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด 2) ศึกษารูปแบบการ

ประเมินผลบุคลากรของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด 3) เพื่อศึกษาการพัฒนา

โปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัดประชากรที่ศึกษา 

ไดแก พนักงานของบริษัท อินเตอรเวิลด เน็ตเวิรค (ไทยแลนด) จํากัด ระดับผูจัดการแผนกจํานวน 6 

คน ผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษาดังน้ี 1) สภาพปญหาปจจุบันในการดําเนินธุรกิจเกี่ยวของกับการบริหารงาน

บุคคลของบริษัท พบวา เปาหมายขององคการ คือ การมุงเนนสูความเปนเลิศในขณะที่พบวา ปจจุบันบริษัท

มีการแขงขันทางการตลาดสูง แตพนักงานมีการใชทักษะตํ่า ขาดความริเร่ิมสรางสรรคผลงาน ขาดความเปน

ผูนํา ไมกลาตัดสินใจในการทํางาน และปรับเปลี่ยนความคิดใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 2) รูปแบบการ

ประเมินผลบุคคลากรบริษัท พบวาในปจจุบันลักษณะการประเมินผลเปนแบบการบรรยายความ โดยมี
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ขอจํากัดคือ เปดโอกาสใหผูวิจัยเสนอความคิดเห็นไดโดยอิสระ ไมมีการกําหนดรายละเอียดที่เปน

มาตรฐานเดียวกัน ไมสามารถอธิบายแนวทางการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหกับผูใตบังคับบัญชาได 

กอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจของพนักงานในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การ

พัฒนาโปรแกรมประเมินผลบุคลากรของบริษัท พบวา สอดคลองกับเปาหมายขององคกรที่วางไว 

สามารถแกปญหาการทํางานในแงมุมของการบริหารบุคคลได สวนใหญใหความเห็นวา เหมาะสมดี 

เน่ืองจากมีการใหนํ้าหนัก (ระดับ) มีความเปนมาตรฐานเดียวกัน มีความเสมอภาค ครอบคลุม 

สามารถแกไขขอบกพรองของพนักงานไดและโปรแกรมประเมินผลบุคลากรดังกลาว ยังให

ความสําคัญตอลูกคา สงผลตอการพัฒนาองคกรไปสูความเปนเลิศ 

 พรศิริ บัวผอง (2548) การศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติ กรณีศึกษา บริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียร่ิง แอนด เซอรวิส จํากัด คร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 2 

ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท เอ็กโก เอ็น

จิเนียร่ิง แอนด เซอรวิส จํากัด 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัท เอ็กโก เอ็นจิเนียร่ิง แอนดเซอรวิส จํากัด โดยจําแนกตามอายุ รายไดตอเดือน 

ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่สังกัด กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 

พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท เอ็กโกเอ็นจิเนียร่ิง แอนด เซอรวิส จํากัด จํานวน 162 คน โดย

การศึกษาคร้ังน้ีไดใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลและประมวลผลโดยใชสถิติพรรณนา และสถิติ

เชิงอนุมาน (วาสนา จันทรแสงสวาง, 2548) ผลการศึกษาพบวาในภาพรวมขาราชการมีทัศนคติตอระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับบวก เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรสระดับการศึกษา รายได ระดับตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

กับทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ปรากฏวาสถานสภาพการสมรสมี

ความสัมพันธกับทัศนคติของขาราชการตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และปญหาสวนใหญเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผูประเมิน

พิจารณาตามความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกันขาราชการจึงเสนอแนะให

ผูบังคับบัญชาควรที่จะชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจนและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมีสวนรวมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
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 สรุป 

 การจัดการปฏิบัติงาน (Performance  Management) คือ กระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ือง

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ 1) การระบุภาระหนาที่และความรับผิดชอบที่

จําเปนของบุคลากร และเชื่อมโยงเขากับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร 2) การกําหนด

มาตรฐานปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคลองกับความจริง 3) การใหและรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานของบุคลากร 4) การประเมินและสื่อสารผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

และ 5) การวางแผนการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการพิจารณาและวัดความเหมาะสมของ

กระบวนการทํางานและผลงานของผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑและมาตรฐานที่

กําหนดไว และสื่อสารใหผูปฏิบัติงานทราบผลการพิจารณาน้ัน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีจะตอง

คํานึงถึงหลักการสําคัญ 5 ประการคือ จะตองมีความเที่ยง มีความตรง มีความสามารถในการจําแนก มี

ความยุติธรรม และ สามารถทําไดจริง กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานจะประกอบดวยขั้นตอน

สําคัญ 3 ขั้น คือ การพัฒนาระบบ การประเมิน และการแจงผล การประเมินผลปฏิบัติงานอาจใชขอมูล

จากแหลงตาง ๆ ซึ่งสามารถแบงไดเปนสามประเภทใหญ ๆ คือ ขอมูลการปฏิบัติงานจริง ขอมูลเกี่ยวกับ

บุคลากร และขอมูลจากการตัดสินของบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถทําใหสมาชิกใน

องคการรูสึกวายุติธรรม โปรงใส และถูกตอง จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหลายประการ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาแนวคิดและวิธีปฏิบัติในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน

องคกร (Performance Management System) กรณีศึกษา บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จํากัด ในคร้ังน้ีสามารถนํามากําหนดเปนหัวขอถึงวิธีการดําเนินการศึกษา โดยมีเน้ือหาเกี่ยวกับ

ประเมินผลการปฎิบัติงานโดยมีการสัมภาษณผูใหขอมูลที่เลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือที่ใชใน

การศึกษา วิธีการศึกษา การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล และการนําขอมูล

มาวิเคราะห 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุมบุคคลที่ตองการศึกษา

โดยละเอียดทุกดานในลักษณะเจาะลึก โดยใชวิธีการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสรางกับกลุมผูบริหาร

ระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา ถึงความเขาใจและการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอระบบ

การบริหารผลปฏิบัติงาน (Performance Management System) มาใชในองคกร 

 

3.2 ผูใหขอมูลคนสําคัญ 

 ผูใหขอมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ไดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงหรือจงใจ (Purposive 

Sampling) ในการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางในกลุมผูบริหารระดับสูง (Top Management) และ

พนักงานระดับบังคับบัญชา (Sr.Supervisor, Sr.Engineering) จํานวนทั้งหมด 6 หนวยงาน 11 ทานซึ่ง

แตละทานมีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไปโดยแยกเปนฝายตาง ๆ ดังน้ี 

 1. ฝายวิจัยและพัฒนา 

 2. ฝายตรวจสอบคุณภาพ 

 3. ฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 4. ฝายจัดซื้อวัตถุดิบ 

 5. ฝายผลิตและควบคุมการผลิตสินคา 

 6. ฝายความปลอดภัย 
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 ทั้งน้ี กลุมพนักงานที่เลือกในการสัมภาษณจะเปนพนักงานต้ังแตพนักงานระดับบังคับ

บัญชาขึ้นไป เน่ืองจากเปนผูรับถายทอดดานนโยบายไปสูการปฏิบัติจริง โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 1. ผูจัดการทั่วไป (GM)  จํานวน  1  ทาน 

 2. ผูชวยผูจัดการทั่วไป (DGM)  จํานวน 1  ทาน 

 3. ผูจัดการฝายวิจัยและพัฒนา  จํานวน  1  ทาน 

 4. วิศวกร (ฝายตรวจสอบคุณภาพ)  จํานวน  1  ทาน 

 5. วิศวกร (ฝายวิจัยและพัฒนา)  จํานวน  1  ทาน 

 6. ผูจัดการฝายจัดซื้อวัตถุดิบ  จํานวน  1  ทาน 

 7. ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  จํานวน  1  ทาน 

 8. เจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษย   จํานวน  1  ทาน 

 9. ผูจัดการฝายวิศวกรและวางแผน  จํานวน  1  ทาน 

 10. ผูจัดการฝายผลิตและควบคุมการผลิตสินคา  จํานวน  1  ทาน 

 11. ผูจัดการฝายความปลอดภัย   จํานวน  1  ทาน 

 

3.3 วิธีการศึกษา 

 วิธีการที่ใชสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ีประกอบไปดวยขั้นตอนที่สําคัญจํานวนทั้งสิ้น         

4 ขั้นตอน คือ 

 1. การทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารวิชาการตางๆ (Documentary Research) ที่เกี่ยวกับ

เร่ืองระบบการบริหารผลปฏิบัติงาน รวมทั้งการศึกษาตัวอยางเอกสาร อาทิ เอกสารระบุถึงขอบเขต

งานที่สําคัญและเปาหมายที่ใชชี้วัดผลงาน (Job Profile) ของผูปฏิบัติงานแบบฟอรมที่ใชกําหนด

เปาหมายและตัวชี้วัดความสําเร็จในงาน (Performance Management Form) ของพนักงาน เปนตน 

ทั้งน้ีเพื่อใหมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําและการดําเนินการของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานและแนวคิด หลักการทฤษฎีสําคัญที่เกี่ยวของ 

 2. จัดทําแบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางและดําเนินการสัมภาษณกลุมตัวอยางซึ่ง

เกี่ยวของและไดรับการถายทอดความรู แนวคิดและประสบการณในการปฏิบัติงานในองคกรโดยตรง 

ทั้งน้ีเพื่อใหทราบถึงลักษณะการบริหารจัดการ การดําเนินการและการปฏิบัติงาน รวมทั้งประเด็นและ

ปญหาของการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใชไป 

 3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสัมภาษณผูใหขอมูลที่ไดกําหนดไวในขางตน 

 4. นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหผล 
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3.4 เคร่ืองที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ใชวิธีการแบบสัมภาษณผูใหขอมูล จะประกอบดวย

คําถามที่ใชสําหรับการสัมภาษณกลุมผูปฏิบัติงาน ทั้งในสวนของผูรับนโยบายไปปฏิบัติและผูที่คลุก

คลีกับการดําเนินการในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานไปใชโดยขอคําถามที่ใชในการ

สัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ซึ่งผูใหสัมภาษณจะประกอบไปดวย 2 กลุมคือ 

 1. ผูบริหารระดับสูง 

 2. พนักงานระดับบังคับบัญชา 

 

3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 การตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบไปดวยประเด็นขอ

คําถามที่ใชในการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง ผูศึกษาเปนผูกําหนดประเด็นในการสัมภาษณทั้งใน

กลุมผูบริหารระดับสูง และกลุมพนักงานระดับบังคับบัญชา ซึ่งแบบสอบถามไดรับการพิจารณาจาก

ทานผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ ดานการจัดการบริหารงานทรัพยากรมนุษยและทานอาจารยที่

ปรึกษาเรียบรอยแลวกอนใชแบบสอบถามจริง  

 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี 

 1. เก็บรวมรวมขอมูลโดยศึกษาคนควาจากเอกสาร วารสาร ภาคนิพนธ งานวิจัยและเอกสาร

ทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของทางอินเทอรเน็ต 

 2. เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางในกลุมผูบริหารระดับสูง คือ

ผูจัดการทั่วไป ผูจัดการฝาย และพนักงานระดับบังคับบัญชา จํานวน 11 คน โดยผูศึกษาเปนผูติดตอ เพื่อ

ขอความรวมมือในการใหสัมภาษณตามกําหนด 

 

3.7 วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 ผูศึกษาจะทําการถอดบทสัมภาษณแลวทําเปนความเรียง จากน้ันนําขอมูลที่สรุปไปใหผูให

ขอมูลตรวจสอบความถูกตองของการถอดบทความอีกคร้ัง เพื่อเปนการตรวจสอบแบบสามเสาจาก

ผูใหขอมูลทั้ง 11 คน จากน้ันทําการวิเคราะหเอกสารมาเปรียบเทียบและประมวลรวมกับขอมูลประเภท

บุคคลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยใชหลักแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเปนกรอบใน

การวิเคราะห  



บทที ่4 

ผลการวิเคราะห 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษานําเสนอผลการศึกษาในรูปความเรียง โดยจัดแบงการนําเสนอขอมูล

ออกเปน 3 ขั้นตอน คือ 

 ขั้นตอนที่ 4.1 ขอมูลทั่วไป:บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ขั้นตอนที่ 4.2 ขอมูลจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฎิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 1  ที่มาและความจําเปนในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฎิบัติงานมาใชใน  

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 2  ขั้นตอนกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช

ใน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 3 ปจจัยปญหาและปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานมาใชในบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ขั้นตอนที่ 4.3 ขอมูลจากการสัมภาษณจากพนักงานระดับบังคับบัญชา เพื่อสอบถาม

เกี่ยวกับความรู ความเขาใจและการมีสวนรวมของพนักงานระดับบังคับบัญชาขึ้นไปที่มีตอการ

บริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ข้ันตอนท่ี 4.1  ขอมูลท่ัวไป: บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ต้ังอยูที่เลขที่ 199/12 หมู 3 ถนนธัญบุรี-

ลูกกา ตําบลรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

เปนบริษัทที่ไดรับการสงเสริมการลงทุนในการผลิตและประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส SPINDLE 

MOTOR เปนอุปกรณที่อยูในเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยมีหนาที่ขับเคลื่อน (หมุน) แผนเก็บขอมูล 

(DISK) และผูผลิตที่ไดรับการรับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 9000:2008 กอต้ังขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2516 ใน

ปจจุบันโรงงานในเครือทั้งภายในภายและตางประเทศ ประมาณ 32 สาขา มีฐานธุรกิจอยูในภูมิภาค

ทั่วโลก เชน บราซิล กัมพูชา แคนาดา จีน (รวมฮองกง) โคลัมเบีย ฝร่ังเศส เยอรมนี ฮังการี อินเดีย 

อินโดนีเซีย อิตาลี ญ่ีปุน เกาหลี มาเลเซีย เม็กซิโก เนเธอรแลนด ฟลิปปนส โปแลนด โรมาเนีย รัสเซีย 

สิงคโปร สเปน ไตหวัน ไทย ยูเออี สหรัฐอเมริกา เวเนซุเอลา เวียดนาม สหราชอาณาจักร ลักเซมเบิรก

และตุรกี 
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 ผลิตภัณฑหลักของบริษัท นิเด็คอีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด  

 1. SPINDLE MOTOE (มอเตอรที่ขับเคลื่อนแผนดิสก) 

 2. AC MOTOR (มอเตอรสําหรับเคร่ืองใชสํานักงาน) 

 3. FAC MOTOR (มอเตอรสําหรับพัดลม) 

 4. AC ADPTOR (เคร่ืองแปลงกระแสไฟฟา) 
 

 ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสเคร่ืองมือสื่อสารและอุปกรณไฟฟาตาง ๆโดย

การผลิตสวนใหญเนนดานการผลิตเพื่อการสงออกเปนหลักทําใหมีรายไดตอปสูงถึงประมาณ 3,000 

ลานบาท ปจจุบันมีพนักงานทั้งหมด 4,880 คน ณ สํานักงานใหญ  

 
 

ภาพท่ี 1.17 แสดงภาพผลิตภัณฑของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

ท่ีมา: ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (2559) 

 วิสัยทัศน (Vision) 

 On the four pillars of "Small precision motors", "Automotive motors", "Motors for home 

appliances, commercial use and industrial use", and "Other product groups", Nidec Group 

accelerates its growth with self-supporting growth and a positive M&A strategy. 
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 บนสี่เสาหลักของ "มอเตอรขนาดเล็กที่มีความแมนยํา", "มอเตอรสําหรับยานยนต", 

"มอเตอรสําหรับเคร่ืองใชภายในบานที่ใชในเชิงพาณิชยและอุตสาหกรรม" และ "กลุมผลิตภัณฑ

อ่ืนๆ"กลุมนิเด็คเรงรัดการเจริญเติบโตของตัวเองดวยการเติบโตที่เกิดจากตัวเอง และกลยุทธการควบ

รวมกิจการเชิงบวก 

 

ภาพท่ี 1.18 แสดงภาพการเจริญเติบโตของบริษัทและกลยุทธทางธุรกิจ 

ท่ีมา: ขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (2559) 

 พันธกิจ (Mission) 

 We honestly commit ourselves to producing globally successful products and 

contributing to society. 

 “เราขอใหคํามั่นสัญญาดวยความสัตยจริงวา เราจะผลิตผลิตภัณฑที่กอใหเกิดผลสําเร็จไป

ทั่วโลกและใหการชวยเหลือสังคม” 

 นโยบายบริษัท 

 “บริษัทของเราผสมผสานความสามารถทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และความรูสึกที่

จริงใจในการผลิตสินคาใหกับโลกและมีกฎที่สนับสนุนความเจริญรุงเรืองของพนักงานรวมทั้งบริษัท 

และในขณะเดียวกันมีความรับผิดชอบตอสังคม” 

 แนวคิดตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริษัท 

 ผูบริหารระดับสูง บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด มีนโยบายและแนวคิด

การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนอยางมากทั้งจากการสนับสนุนของผูบริหารองคกร ดวย

ความเชื่อที่วา ความรูความเชี่ยวชาญและจิตสํานึกของบุคลากรคือกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูการพัฒนา
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ในทุก ๆ ดาน และนโยบายหรือแนวคิดการใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดังกลาว

ขางตน เปนจุดเร่ิมตนและถือเปนแนวทางที่จะนําพาองคกรไปสูเปาหมายรวมกัน 

 นอกจากน้ี ตัวชี้วัดที่บงบอกถึงการพัฒนาอยางตอเน่ืองของบริษัทฯ ดังจะเห็นไดจาก

ปริมาณยอดขายในชวง 10 ป ที่ผานมาน้ัน พบวามีการพัฒนาตอเน่ืองโดยสวนหน่ึงเกิดจากพนักงาน

ในองคกรจากทุกหนวยงาน พนักงานทุก ๆ คนตางทุมเทแรงกายและแรงใจในการสรรสรางและ

พัฒนาองคกรอยางตอเน่ือง 

 แนวคิดตอการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 

 1. นโยบายและแนวคิดในการสรรหาและคัดเลือก องคกรมีนโยบายหรือแนวคิดการสรร

หาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก โดยปดประกาศใหพนักงานภายในมีสิทธิเขารับการคัดเลือก

ในตําแหนงที่วางลงกอนพิจารณาบุคคลภายนอก แตอยางไรก็ตามองคกรยึดหลักของความเทาเทียม/

ยุติธรรมทั้งภายนอกและภายใน ไมมีระบบเสนสาย ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดความโปรงใสและความชัดเจนใน

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

 2. นโยบายและแนวคิดการการพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน บริษัทไดเล็งเห็นความสําคัญ

ตอการพัฒนาขีดความสามารถอยูตลอดเวลา โดยจัดใหมีแผนการฝกอบรมประจําป ทั้งในสวนของ

หลักสูตรทั่วไปและหลักสูตรดานเทคนิค เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนตอพนักงาน นอกจากน้ียังไดมีการ

จัดสงพนักงานออกไปอบรมกับสถาบันภายนอกในหลักสูตรเฉพาะดาน ทั้งน้ีเพื่อใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

 3. นโยบายและแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทฯ มีนโยบายในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน โดยใชดัชนีชี้วัดผลงาน

รวมกับการประเมินขีดความสามารถของพนักงานกอนการดําเนินการพิจารณาผลตอบแทน 

 4. นโยบายและแนวคิดในการจายผลตอบแทน จากการศึกษาพบวาบริษัทฯใหความสําคัญ

กับการจายผลตอบแทนจากการทํางานใหกับพนักงาน เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงขององคกร คือ 

ผูจัดการทั่วไป ของบริษัทมีแนวความคิดวาหากพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการอยาง

เพียงพอแลวจะกอใหเกิดความไววางใจ ความพึงพอใจขวัญกําลังใจในการทํางาน เกิดความรูสึกรัก

และผูกพันกับองคกร 

 5. นโยบายและแนวคิดเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ บริษัทฯมีนโยบายในการสงเสริมให

พนักงานมีสุขภาพกายและจิตที่ดี ทั้งน้ีเพื่อใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยการจัดกิจกรรม

แรงงานสัมพันธเพื่อรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ในการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งเพื่อเปน

การชวยใหพนักงานเกิดการผอนคลายตอการทํางานหนักมาตลอด 
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 6. นโยบายและแนวคิดเร่ืองของสุขภาพและความปลอดภัย องคกรใหความสําคัญกับเร่ือง

ของสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานทุกคนโดยเฉพาะพนักงานในโรงงานเน่ืองจากตอง

ปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักรกลตาง ๆ และมีอัตราเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุจากการทํางานและ/หรืออาจ

ไดรับอันตรายจากสารเคมีเปนสําคัญ 

 ข้ันตอนท่ี 4.2 ขอมูลจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฎิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

  ตอนที่ 1 ที่มาและความจําเปนในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน:                        

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 1 ตําแหนงผูจัดการทั่วไป ซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงชาว

ไทยของบริษัทฯ (สํานักงานใหญ) ไดกลาวถึงความสําคัญในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคกร โดยมีแนวคิดที่วา “คน” เปนทรัพยากรที่สําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหเกิดความยั่งยืนทางธุรกิจของ

องคกรในระยะยาว โดยเลาถึงสถานการณของบริษัทที่ไดรับผลกระทบในวิกฤตเศรษฐกิจในชวงป 

2548-2558 ที่ผานมา เปนสาเหตุใหคณะผูบริหารของบริษัททั้งชาวไทยและชาวญ่ีปุน ตองหันกลับมา

ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง ดวยมีความเชื่อที่วา ความรู ความสามารถ 

ความเชี่ยวชาญและจิตสํานึกที่ดีของพนักงานทุกคนจะเปนกุญแจสําคัญที่จะนําพาองคกรไปสู

เปาหมายและประสบความสําเร็จรวมกัน 

 นอกจากน้ี ผูใหขอมูลคนที่ 1 ตําแหนงผูจัดการทั่วไป ยังไดกลาวถึงรูปแบบของการบริหาร

คนแบบญ่ีปุนจะเปนระบบที่เรียกกันวาระบบจางงานแบบตลอดชีพ (Lifetime employment) ซึ่งการ

จัดระดับพนักงานจะออกมาเปนระดับความอาวุโส โดยวัดจากวุฒิการศึกษาและอายุงานประกอบกัน 

แตไดแยกหนาที่ความรับผิดชอบออกจากตําแหนงอยางชัดเจนและการประเมินผลงานก็ยึดเอาอายุ

งาน (Seniority) มากกวาจะยึดเอาผลงาน (Performance) ดวยรูปแบบของแนวคิดดังกลาวทําใหเปน

อุปสรรคสําคัญอยางมากตัวหน่ึง ตอการพัฒนาบุคลากรในบริษัทฯ ซึ่งผูใหขอมูลคนที่ 1 ตําแหนง

ผูจัดการทั่วไป ไดพยายามหาวิธีการหรือแนวทางเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติ แนวคิดดังกลาวกับผูบริหาร

ระดับสูงชาวญ่ีปุน โดยมีวัตถุประสงคที่จะสรางระบบการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ ใหมี

ประสิทธิภาพ    ตอมาในป 2556 บริษัทฯ ไดมีการจัดประชุมรวมกันในระดับผูบริหารระดับสูงของ

องคกรทั้ งคนไทยและคนญ่ีปุน และได เล็ง เห็นวาในกลุม อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวน

อีเล็กทรอนิกส  น้ันมีอัตราการแขงขันดานเทคโนโลยีที่คอนขางสูงและมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว

ซึ่งมีความจําเปนอยางเรงดวนที่บริษัทฯ จะตองมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถแขงขันและ

ปรับตัวไดทันทีตอการเปลี่ยนแปลงที่มีอยูตลอดเวลา ประกอบกับความตองการของบริษัทตนสังกัด
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ซึ่งบริหารงานที่ประเทศญ่ีปุนที่ตองการใหบริษัทฯ ในเครือเกิดการพัฒนาตนเอง เพื่อใหเกิดความ

คลองตัวและเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 2 ตําแหนงผูจัดการฝายวิจัยและพัฒนา สรุปไดวาการนํา

แนวคิดการระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร “ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานถือเปนปจจัยหลักสําคัญปจจัยหน่ึงที่จะทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนา และเพิ่มศักยภาพ

ของการแขงขันในโลกปจจุบันในเชิงธุรกิจ ความสําคัญของผลการประเมินการปฏิบัติงาน ทําให

องคกรนํามาพิจารณาในการพัฒนาบุคลากร ปรับเปลี่ยนโครงสรางสายงานใหเหมาะสมกับการ

ดําเนินธุรกิจเปาหมาย 1) บุคลากรมีความสามารถมีประสิทธิภาพศักยภาพมากขึ้น 2) ธุรกิจของ

องคกร ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโต 3) มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองทั้งดาน

บุคลากรและองคกร ซึ่งปจจัยสําคัญที่มีผลตอการดําเนินการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน

มาดําเนินการปฏิบัติในองคใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคกรต้ังเปาหมายไวน้ัน 1) ตองมีความ

สอดคลองกับนโยบายองคกรและไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง 2) ความรู ความเขาใจของผู

ประเมิน 3) แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานตองสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงและใหผลที่

ถูกตองดวยเหตุผลดังกลาวขางตนการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานน้ันจึงมีความจําเปนตอ

องคกรอยางมาก 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 3 ตําแหนงผูจัดการฝายผลิตและควบคุมการผลิต สรุปได

วาการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร “ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานถือเปนเร่ืองที่ดีมาก เพราะจะทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตราฐานที่สามารถ

เชื่อถือได เพื่อเปนขอมูลในการเลื่อนตําแหนง ปรับเงินเดือนและโบนัส แตการที่บริษัทจะปรับเปลี่ยน

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานจากเดิมบริษัทฯ ตองมีการอบรมพนักงานระดับบังคับบัญาใหมี

ความรู ความเขาใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะนํามาใชในบริษัทฯใหชัดเจน มิฉะน้ัน

ผลที่ไดจากประเมินผลปฏิบัติงานจะไมสามารถนํามาวัดผลงานไดจริง เน่ืองจากบริษัทของเราเปน

บริษัทที่ใหญมีพนักงานจํานวนมากจะทําอยางไร มีวิธีการอยางไรที่จะกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จใน

การทํางานใหเหมาะสมเพื่อใหสอดคลองกับที่บริษัทไดต้ังเปาหมายเอาไวใหประสบความสําเร็จ  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 4 ตําแหนงผูจัดการความปลอดภัย สรุปไดวาการนําแนวคิด

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร เห็นดวยกับการนําระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏับัติในบริษัทฯ ซึ่งในปจุบันบริษัทยังไมมีแบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เปนมาตราฐานที่ดี ยังประเมินผลแบบภาพรวม ถึงเวลาประเมินก็ทําการประเมินตามที่

ฝายทรัพยากรมนุษยไดแจงมา ซึ่งในบางหัวขอในแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมไดมี
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ความเขาใจในหัวในการประเมินผลการปฏัติงานวาวัดจากอะไรเอาอะไรมาเปนเกณฑในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคนเมื่อเวลาทํางานสําเร็จ ซึ่งหากบริษัทไดนําระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานมาโดยใช (KPI) มาเปนเคร่ืองมือก็จะทําใหเกิดความชัดเจน ยุติธรรม ความโปรงใสในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งเปนเร่ืองที่ดี ใหความรูสึกที่ดีตพนักงานผูใตบังคับบัญชา ไดมีความ

กระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหองคกรไดบรรลุเปาหมายที่ไดวางเอาไวขอบคุณครับ 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 5 ตําแหนงผูจัดการฝายจัดซื้อวัตถุดิบ สรุปไดวาการนําแนวคิด

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ดิฉันทราบและเขาใจ เปาหมาย ทิศ

ทางการบริหารงานของบริษัทและทราบในสิ่งที่บริษัทคาดหวังจากผลการปฏิบัติงาน จึงใหความ

รวมมือกับบริษัทเปนอยางดีในการเรียนรู และทําความเขาใจกับระบบการบริหารการปฏิบัติงานมาใช

ในองคกร เพื่อใหไดระบบที่เปนมาตราฐานเดียวกัน มีขอกําหนดที่ชัดเจนมีตัวชี้วัดในการประเมินผล

การปฏิบัติงานมันอาจจะดูเสียเวลาและยุงยากบางในการจัดทําระบบเร่ิมแรก แตดิฉันก็เห็นดวยกับ

การนําระบบการประเมินผลปฏิบัติงานมาใชในบริษัทฯ เพราะเปนเร่ืองที่สําคัญประการหน่ึงที่จะทํา

ใหบริษัทไดทราบถึง ความรู ความสามารถของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทฯ วามีศักยภาพมาก

นอยเพียงใดทํางานวาสําเร็จบรรลุตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาหรือไม และยังเปนขอมูลใชสําหรับการ

ปรับเงินเดือน เลื่อนตําแหนงและการจายโบนัส และที่สําคัญเราไดทราบถึงจุดเดน จุดดอยของ

พนักงานใตบังคับบัญชาไดเพื่อที่จะไดแนะนําชี้แนะพนักงานที่มีจุดดอยไมความสามารถทํางานให

บรรลุเปาหมายไดและสําหรับพนักงานที่มีจุดเดนดานใดเราสามารถการเพิ่มศักยภาพพนักงานโดย

การสงไปฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูในเร่ืองน้ันๆ ใหเกิดความเขาใจมากขึ้นในการทํางาน  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 6 ตําแหนงผูจัดการฝายวิศวกรและการวางแผน สรุปได

วาการนําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร เปนเร่ืองที่สําคัญ

อยางยิ่งที่บริษัทตองใหความสําคัญในปจจุบัน เพราะมันเกี่ยวของกับพนักงาน “คน” ในองคกรซึ่งเปน

ทรัพยากรที่สําคัญที่จะชวยขับเคลื่อนบริษัทใหเจริญเติบโตและบรรลุเปาหมายได ผมรับรู มีความเขาใจและ

ไดใหความรวมมือในการบริหารการจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท ซึ่งไดเปน

ผูกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จที่บริษัทกําลังดําเนินการอยู รวมถึงวางแผนการ

ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท การนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช 

KPI และ Competency มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผมคิดวาเปนเร่ืองที่ดีเพราะสามารถ

ประเมินผลการของพนักงานผูใตบังคับบัญชาวาโครงการที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบเราสามารถ

ดูจากผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาวาทํางานไดสําเร็จตามที่ไดต้ังเปาหมายไวหรือไม 

ผูใตบังคับบัญชาคนไหนเปนอยางไรเดนและดอยอะไร และถามีแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปน
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มาตราฐาน ดานความเชื่อมั่นดานความชัดเจน ดานความยุติธรรม เพื่อใหเปนที่ยอมรับผลการ

ปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชาและยังสามารถนําผลการประเมินเปนขอมูลยอนกลับในการจัดการ

บริหารดานทรัพยากรมนุษยเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรในลําดับตอไปครับ  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 7 ตําแหนงเจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษย สรุปไดวาการ

นําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ดิฉันรับรูและเขาใจ

เปาหมาย/ทิศทางการบริหารงานของบริษัทที่บริษัทคาดหวังผลการปฏิบัติงาน แตดิฉันไมยังเคยมี

โอกาสไดกําหนดเปาหมายและวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากเพิ่งไดรับการปรับ

ตําแหนงขึ้นมาเปนพนักงานระดับบังคับบัญชา จึงไมคอยเขาใจและคุนเคยเกี่ยวกับการกําหนดตัวชี้วัด

ความสําเร็จเปนอยางไรและการจากนําระบการประเมินผล (KPI) มาใชในบริษัท อยางไรก็ตามเชื่อวา

เมื่อนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชจะทําใหเกิดความโปรงใสในการประเมินผล

ปฏิบัติงาน ความชัดเจนในการประเมินผล ทําใหพนักงานผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นไววางใจใน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติมากขึ้นจากระบบเดิม 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 8 ตําแหนงวิศวกรฝายวิจัยและพัฒนา สรุปไดวาการนํา

แนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ผมในฐานะผูที่มีสวนเกี่ยว

และเปนผูกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้ วัดความสําเ ร็จเพื่อนําไปประเมินผลการปฏิบัตงาน

ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของตน แตผมยังไมมีความรู ความเขาใจที่ชัดเจนในระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน KPI และ Competency ที่นํามาใชเปนเคร่ืองมือตัวการชี้วัดความสําเร็จของการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใตบังคับบัญชา ขอเสนอแนะผมตองการใหบริษัทจัดอบรมชี้แจงแนะนํา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติวาดวยอะไรบาง และรูปแบบ แบบฟอรมประเมินเปนอยางเพื่อใหเกิด

ความเขาใจไปในแนวทางเดียวกัน  

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 9 ตําแหนงวิศวกรฝายตรวจสอบคุณภาพ สรุปไดวาการ

นําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร ดิฉันทราบวาบริษัทฯ เร่ิมไดนํา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชในองคการ ดิฉันไมคอยคุนเคยกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

โดยใชเคร่ืองมือ (KPI) เปนตัวชี้วัด  และยังไมมีความรู ความเขาใจในการกําหนดเปาหมายและวาง

แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับบริษัท ดิฉันไมแนใจวาการนําระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI และ Competency จะเหมาะสมกับบริษัทฯ ที่มีจํานวนพนักงาน

มากแบบน้ีหรือไม ซึ่งตอนปจจุบันยังมีความคุนเคยกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเดิมอยูเพราะมัน

ไมมีความยุงยากและเสียเวลาเหมือนระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานแบบใหม และ “ ดิฉันไมเคย
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เห็น (Job Profile) ของตําแหนงตนเองเลย และรับทราบคราวๆ จากผูจัดการฝายตอนสัมภาษณงานวา

ตองทําหนาที่อะไรรับผิดชอบงานอะไรเทาน้ันคะ” พนักงานระดับบังคับบัญชาไดกลาวไว 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 10 ตําแหนงผูชวยผูจัดการทั่วไปฝายบริหาร สรุปไดวา

การนําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร โดยใชเคร่ืองมือ KPI 

เปนตัวชี้วัด  เปนเร่ืองที่บริษัทฯ ตองใหความสําคัญเปนอยางมากเพราะการที่องคกรจะขับเคลื่อนและ

จะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคกรไดน้ัน พนักงานคือองคประกอบสําคัญที่สุดใน

องคกร เพื่อสามารถที่จะการแขงขันและการปรับตัวเขากับสถานการณเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบันที่

มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมากทั้งในเร่ืองของนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศระบบสื่อสารและอ่ืน ๆ 

ซึ่งองคกรจะตองมีการพัฒนาเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ทันสมัย เพื่อเพิ่มศักยภาพใหองคกรมีความ

แข็งแกรงตอสูกับสภาวะเศรษฐกิจในโลกปจจุบัน  ฉะน้ันองคกรตองมีการจัดการดานมนุษย “คน” 

เพื่อที่จะสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางรวดเร็วไดอยางทันทวงที การ

จัดการดานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญเพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ เพราะไมวาองคกรจะปรับเปลี่ยนแปลง

ไปในทางใดยอมตองเกี่ยวของกับ “คน” ทั้งสิ้นจึงอาจกลาวไดวาตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการอยาง

ยั่งยืนน้ันอยูที่ “คุณภาพของคน” ในองคกรจากที่ไดกลาวมา ผมคิดวาการที่บริษัทไดนําระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management system) มาดําเนินการปฏิบัติในองคกร เปนการ

กระตุนพนักงานผูใตบังคับบัญชาใหมีความกระตือรือรนงานการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานที่ไดรับ

มอบหมายและรับผิดชอบสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังเอาไว ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ือง

ที่ชวยใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของ

พนักงานผูปฏิบัติงานแตละคน และองคกรจะไดทําการฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนา

จุดเดนไดอยางถูกตองและเหมาะสม เพื่อใหพนักงานมีขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยาง

กวางขวางมากขึ้น อันจะนําสูกระบวนพิจารณาแตงต้ังผูเหมาะสมใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น รวมทั้งการ

พัฒนาความกาวหนาในสายวิชาชีพในอนาคตตอไป 

 จากการสัมภาษณผูใหขอมูลคนที่ 11 ตําแหนงผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร ซึ่งไดรับ

มอบหมายจากผูบริหารระดับสูงใหเปนผูดําเนินการหลักในการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ โดย 

ผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร ไดอธิบายถึงหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายในขณะน้ันโจทย

ของฝายทรัพยากรมนุษยตอนน้ันคือจะทําอยางไรเพื่อใหระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีระบบ

หลักการ (Logical) ที่จะไปชวยเพิ่มการสนับสนุน ตอบสนอง หรือผลักดันใหบุคลากรขององคกรมี

ความรู ความสามารถ และศักยภาพเพื่อชวยในการพัฒนาองคกร ใหบรรลุตามเปาหมายของบริษัทฯ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของฝายผลิต ที่ถือเปนหัวใจสําคัญของบริษัทฯ ที่มีรูปแบบในการทํางาน
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แบบเนนการผลิตเปนหลัก (Production Oriented) รวมทั้งตองการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของระบบ

การทํางานของบุคลากรของฝายทรัพยากร  บุคคลของบริษัทเองพนักงานภายใตสังกัดที่ประกอบไป

ดวย HR Payroll/Recruitment/Training ซึ่งลักษณะของการทํางานของแตละหนวยงานฝายทรัพยากรมนุษย 

เปนไปในลักษณะการทํางานแบบแยกสวนกัน ไมมีการสอดประสาน (Integration) ในระหวางกระบวนการ

ทํางานของแตละกระบวนการ เพื่อนําผลลัพธที่ไดจากกระบวนการหน่ึงไปเปนปจจัยนําเขาของอีก

กระบวนการหน่ึง ซึ่งจะทําใหเกิดความเชื่อมโยงของกระบวนการทํางาน และประสิทธิภาพในการ

ทํางานของทีมงานของฝายทรัพยากรบุคคลมากยิ่งขึ้น 

 นอกจากน้ีผูใหขอมูลคนที่ 11 ตําแหนงผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร  ยังกลาวถึงประเด็นของ

การขาดมาตรฐานในการทํางาน (Standardization) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ของแตละสวนงาน

ของหนวยงานทรัพยากรมนุษย ที่บุคลากรยังขาดทักษะและความรูในการวิเคราะหขอมูล การแกไข

ปญหาแบบองครวม เวลาสวนมากหมดไปกับการแกไขปญหาเฉพาะหนา ซึ่งเมื่อเกิดปญหาขึ้น 

บุคลากรของแตฝายฯไมสามารถมองเห็นภาพหรือชี้จุด หรือสวนที่ไดรับผลกระทบที่จะตองถูกนําไป

พัฒนาปรับปรุง แกไขทั้งระบบ ทําใหปญหาเกิดขึ้นซ้ําแลวซ้ําอีก อีกทั้งระบบงานของฝายสวนงาน

ทรัพยากรมนุษยในขณะน้ัน ยังขาดความชัดเจนและประสิทธิภาพทั้งในแงขั้นตอนการดําเนินการ 

ความพรอมของบุคลากรขององคกรที่ยังไมเขาใจถึงความสําคัญของแตละสวนงานอยางแทจริง อาทิ

เชน 

 1. โครงสรางขององคกร (Organization) ที่ยังขาดความชัดเจนในแงของบทบาท อํานาจ

หนาที่ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน มีการโยกยายหนาที่ความรับผิดชอบบอย สงผลถึงทํา

ใหองคกรขาดความคลองตัวในการติดตอสื่อสารบริหารงาน และประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) ที่ไมไดมีการวางแผนอยางเปนระบบ โดย

สวนใหญจะเปนการอัตรากําลังคนตามชวงการผลิตที่มีอัตราการผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น (High season) ไมไดมี

กระบวนการคิดวิเคราะหและคาดคะเนตามความตองการรวมทั้งแผนการใชบุคลากรใหเกิดประโยชน

สูงสุดแกองคกรในระยะยาว ทําใหกิจกรรมดานการบริหารดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายเชิงกล

ยุทธขององคกรขาดความสอดคลองและความตอเน่ือง 

 3. ระบบการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน (Training) หนวยงานที่รับผิดชอบฝกอบรมและ

พัฒนา และผูบังคับบัญชาในแตละสายงานยังคงขาดความรู และความเขาใจในการวิเคราะหหาความ

ตองการในการฝกอบรม (Need Analysis) ทําใหการพัฒนาบุคลากรขาดประสิทธิภาพ ขาดทิศทางการ

พัฒนา และสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรมโดยเปลาประโยชนขาดความชัดเจนของระบบการ
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ประเมินผลงาน (Performance Appraisal) และการใหรางวัลประจําป (Bonus) รวมทั้ง (Incentives) ใน

รูปแบบตาง ๆ เปนตน 

 จากปญหาและความจําเปนขางตนทําใหบริษัทฯ มีความตองการที่จะพัฒนาปรับปรุง

ระบบงานของฝายทรัพยากรบุคคลใหมีมาตรฐาน มีความสอดคลอง สอดประสาน เพื่อเพิ่มเติม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการเขาไปมีสวนรวมในการสนับสนุนใหการดําเนินการตาง ๆทั้ง

ในสวนของระบบตาง ๆ ขององคกรเปนไปอยางราบร่ืนสามารถบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว และ

เปนผูนําในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ อยางมีทิศทางและสอดคลองกับทิศทางของการดําเนิน

ธุรกิจ เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับองคกรในการแขงขัน ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารมาก

ยิ่งขึ้น 

 จากปญหาดังกลาวทั้งหมดขางตน คณะผูบริหารระดับสูงทุกหนวยงานในองคกร ได

รวมกันคิดและพยายามที่จะศึกษาคุณลักษณะของแตละเคร่ืองมือการบริหารจัดการที่จะตัดสินใจ

นํามาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ อยางละเอียดรอบคอบ ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดการเลือกหรือ

ตัดสินใจนําเคร่ืองมือการจัดการบริหารน้ันมาใชไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับสภาพของบริษัทฯ

และสามารถเกิดการกระบวนการพัฒนาบุคลากรอยางยั่งยืนไดในอนาคต ซึ่งไดทําการศึกษาจากตํารา

เอกสารตาง ๆ หรือการใชความสัมพันธทั้งโดยสวนตัวและทางสายงาน (HR Network) เพื่อขอศึกษา

ถึงข้ันตอน วิธีการ ขอดี-ขอดอย จากบริษัทฯ ที่มีการนําระบบเคร่ืองมือตัวน้ันๆ มาใช โดยเร่ิมแรก

ผูจัดการทั่วไปผูบริหารระดับสูง ไดนําแนวคิด (Balance Scorecard) มาใชในบริษัทฯ เพื่อใชเปน

เคร่ืองมือในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน กลยุทธ เปาหมายขององคกร ถายทอดไปยังฝาย แผนก หนวยงาน

ตาง ๆ จนกระทั่งถึงระดับพนักงาน เพื่อใหแนใจวาเปาประสงคของแตละบุคคลจะสอดคลองกับการ

เปาหมายทางธุรกิจ โดยพยายามจะพัฒนาตัวชี้วัดในระดับองคกรและรับฝายขึ้นมา ซึ่งในชวงน้ัน

พนักงานยังขาดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด (Balance Scorecard) ซึ่งถือเปนแนวคิดที่ใหมมาก

ในชวงน้ัน ประกอบกับกระบวนการทางธุรกิจ (Business Process) ของบริษัทฯยังไมชัดเจนนัก ทําให

บริษัทฯ ไมประสบความสําเร็จในการดําเนินการ (Implement) เทาที่ควร ตอมาป 2556 ผูบริหาร

ระดับสูง คือ ประธานกรรมการและผูจัดการอาวุโสฝายบริหาร (สวนงานทรัพยากรมนุษย) และ

ผูบริหารจากหนวยงานตาง ๆ ไดรวมปรึกษาหารือกันเพื่อแนวทางการพัฒนาองคกรใหเกิดการพัฒนา

อยางตอเน่ือง โดยมุงเนนไปที่การพัฒนาศักยภาพของบุคลาการเปนหลัก ซึ่งบริษัทฯ ไดมีความคิดที่

จะนําที่ปรึกษาองคกรภายนอกเขามาชวยในการดําเนินการ (Implement) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

การดําเนินการ และสุดทายไดเชิญคณะที่ปรึกษาจากบริษัทภาคเอกชนแหงหน่ึง ซึ่งเปนเชี่ยวชาญ

ทางดานการพัฒนาระบบการพัฒนาขีดความสามารถ มารวมดําเนินการพัฒนาพัฒนาศักยภาพของ
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บุคลากรของบริษัทฯ ซึ่งชวยใหบริษัทฯ สามารถประหยัดงบประมาณในสวนของการพัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย และไดเรียนรูรวมกับผูที่มีประสบการณในการดําเนินการมากอน ทําให

ไมตองเสียเวลาในการลองผิด ลองถูกหลังจากที่บริษัทฯ ไดวาจางคณะที่ปรึกษาจากบริษัทภาคเอกชน

ได เขามาชวยบริษัทฯ จัดทําระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) น้ันทําใหตองมีการตอ

การกําหนดขีดความสามารถที่องคกรตองการ โดยบริษัทฯ ตองกลับมาวิเคราะห (SWOT Analysis) 

ถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลกระทบตอบริษัทฯ รวมทั้งไดมีการนําแนวคิด 

(Balance Scorecard) กลับมาทบทวนเพื่อชวยในการวิเคราะหถึงปจจัยที่เกี่ยวของทั้ง 4 ดาน 1) มุมมอง

ดานการเงิน 2) มุมมองดานลูกคา เนนความพึงพอใจของลูกคา 3) มุมมองดานกระบวนการ เปนการ

ปรับปรุงดานกระบวนการทํางานภายในองคกร 4) มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา เนนการ

สรางสรรคสิ่งใหม ๆ และการเรียนรูของบุคคลในองคกร ซึ่งขอมูลเหลาน้ีจะบอกใหองคกรทราบถึง

สิ่งที่เปนจุดเดน และลักษณะที่ควรปรับปรุงเพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวไดทันตอการแขงขัน และ

เมื่อถึงชวงการประเมินผลประจําป 2557 ทางบริษัทฯ จึงมีนโยบายในการนําระบบทั้ง 2 มาทดลองใช

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 โดยผูใหขอมูลตําแหนงผูจัดการทั่วไปผูบริหารระดับสูง กลาวถึงรูปแบบการประเมินผล

แบบเดิมที่ไมสามารถสะทอนผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่แทจริง และเนนการประเมินผลเชิง

พฤติกรรมเปนหลัก ซึ่งเปนรูปแบบการประเมินที่เปนเพียงการวัดวิธีการ (Mean) มากกวาผลลัพธ (Outcome) 

และมุงเนนการประเมินพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเพื่อโยงไปสูการจายผลตอบแทนในแตละป

เทาน้ันไมไดมีการเชื่อมโยงวิสัยทัศนขององคการกับเปาหมายของการทํางาน รวมทั้งมิไดมีการนําผล

การประเมินที่ไดมาพิจารณาวางแนวทางการฝกอบรมพัฒนาในจุดดอยของพนักงานเพื่อใหเกิดการ

พัฒนาตนเองและสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับแผนธุรกิจขององคการเทาที่ควร ซึ่งสาเหตุที่

สําคัญประการหน่ึงคือ การขาดการสื่อสารสองทางระหวางผูประเมินผลการปฏิบัติงานหรือ

ผูบังคับบัญชากับลูกนอง ทําใหพนักงานไมสามารถมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย หรือความ

คาดหวังและความสามารถในการทํางานของตนเองที่สอดคลองกับความตองการขององคกรได 

 ตอนท่ี 2 ข้ันตอนและกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน

มาใชใน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 จากแนวคิดของผูบริหารของบริษัทฯ ที่เล็งเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพของ

องคกรใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง จากเปาหมายดังกลาวจึงถือเปนภารกิจหลักที่หนวยงานพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจําเปนจะตองกาวเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรอยางเต็มตัว 
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 จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯไดกลาวถึง องคประกอบหลักตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ในสวนที่บริษัทฯไดดําเนินการอยูจนกระทั่ง ณ ปจจุบัน ซึ่งใชระยะเวลา 3 ป 

ในการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 

 1. กลยุทธทางธุรกิจที่ใชจะมกีารถายทอดและกําหนดแผนงาน 

 2. ผูจัดการและพนักงานตองเปนผูรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของแผน 

 1. กลยุทธทางธุรกิจท่ีใชจะมีการถายทอดและกําหนดแผนงาน 

 ฝายบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดแนวทางการดําเนินธุรกิจ สําหรับการวัดผลการ

ปฏิบัติงานในชวงเวลาตามรอบปฏิทินการดําเนินการของบริษัทเปนหลักในการวางแผนงานของฝาย

หนวยงานในสวนยอย ๆ ที่เกี่ยวของและจะบันทึกไวเปนขอมูลผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมาย

ของพนักงานแตละบุคคลอยางตอเน่ือง แผนพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองจะเชื่อมโยงและ

วัดผลตอการบรรลุความสําเร็จโดยรวมทั้งหมดกับมาตรฐานเปาหมายและกิจกรรมตาง ๆ โดยเปนการ

ตกลงรวมกันระหวางผูจัดการและพนักงาน โดยมีวิสัยทัศนและตัวชี้วัดในแตละมุมมองในระดับ

องคกร (Organizational Scorecard) ตามแนวคิด Balance Scorecardsเปนตัวต้ัง เพื่อใหแนใจวา

เปาประสงคของแตละบุคคลจะสอดคลองกับการเปาหมายทางธุรกิจ พนักงานและผูจัดการจะตอง

ไดรับรายงานความกาวหนาเปนระยะๆ อยางตอเน่ือง 

 2. ผูจัดการและพนักงานตองเปนผูรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จของแผน 

 การดําเนินการระบบการพัฒนาบุคคล ไดออกมาเพื่อประโยชนรวมระหวางบริษัทและ

พนักงาน เพราะฉะน้ันผูจัดการและพนักงาน คือผูเปนเจาของแผนพัฒนาฯและรับผลสําเร็จรวมกัน

โดยการต้ังเปาหมายและผลงานที่คาดหวังรวมกันการทบทวนเปาหมายปลายปก็คือการทบทวน

ผลงานของพนักงานและการปรึกษาหารือกันแบบเปดอกในเร่ืองการพัฒนาอาชีพ โดยจะตอง

ดําเนินการอยางตอเน่ืองตลอดเวลา ในสวนบริษัทไดจัดใหมีการประชุมรวมกันกับพนักงานปละ 2 

คร้ัง คือการทบทวนผลงานปลายป (ชวงเดือนตุลาคม) และกลางป (ชวงเดือนมีนาคม) โดยตองมีการ

เตรียมตัวลวงหนา ทั้งฝายพนักงานและผูจัดการฝาย โดยการกรอกขอมูลเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานใน

แบบฟอรมการประเมินผล รวมทั้งการเปดโอกาสใหพนักงานวิจารณผลการปฏิบัติงานของตนเอง

อยางอิสระ เปนตน 

 1. การศึกษาขอมูลเบื้องตนโดยวิเคราะหสภาพองคกร หลังจากที่ไดวาจางที่ปรึกษาจาก

ภาคเอกชนแหนงหน่ึง จึงไดเร่ิมเขามาเก็บขอมูลเพื่อทําการวิเคราะหสภาพองคกรที่เปนอยูในขณะน้ัน 

โดยใชวิธีการวิเคราะหจุดแข็งและจุดออน (SWOT Analysis) ทั้งน้ีเพื่อใหรับทราบถึงสภาพแวดลอม

ทางธุรกิจที่แทจริงขององคกร 
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 2. การกําหนดเปาหมายและทิศทางการดําเนินงานของบริษัทฯ คณะผูบริหารระดับสูง ซึ่ง

รวมทั้งผูบริหารจากสํานักงานใหญที่ประเทศญ่ีปุน และผูบริหารระดับสูงทั้งหมดของบริษัทฯ มารวม

กันประชุมหารือเพื่อนําขอมูลตาง ๆ ที่ไดจากการวิเคราะหมากําหนดเปนทิศทางการดําเนินการทาง

ธุรกิจ (Business Direction) ที่องคกรต้ังเปาหมายไวคือ 

  - เพิ่มผลตอบแทนจากการลงทุน/การดําเนินธุรกิจ 

  - เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

  - เพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

 3. การถายเปาหมาย เมื่อบริษัทฯ มีการกําหนดทิศทางและเปาหมายในการดําเนินธุรกิจที่

ชัดเจนแลว จึงเปนการนํามาถายทอดใหผูบริหารในระดับผูจัดการฝายรับทราบ โดยไดดําเนินการ

จัดทําเปนแผนปฏิบัติการขึ้น (Action Planning Workshop) เพื่อรวมกันกําหนดแนวทางและวิธีการใน

การดําเนินงานเพื่อใหเปาหมายและทิศทางของธุรกิจบรรลุเปาหมาย โดยในการจัดทําแผนปฏิบัติการ

คร้ังน้ันไดขอสรุปคราว ๆ ดังน้ี 

  1. การบุกตลาดใหม 

   - พัฒนาสินคาใหม ไมเคยทํา 

   - สรางเทคโนโลยีใหม 

   - สรางชองทางจัดจําหนาย 

  2. การขยายสวนแบงทางการตลาด (Market Sharing) 

   - คุณภาพตองดีกวา 

   - ราคาตองตํ่ากวา 

   - สินคาตรงตามความตองการมากกวา 

   - มีความสัมพันธ/บริการที่ดีกวา 

  3. การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

   - การลดตนทุน 

   - การบริหารสินทรัพย 

   - การสรางความทุมเทใหเกิดแกพนักงาน 

  4. การเพิ่มศักยภาพของบุคลากร 

   - มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานเปนขั้นตอน 

   - การฝกอบรม เรียนรู 
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 4. การวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายของหนวยงาน และพนักงานเพื่อใหเกิดความ

สอดคลองกันทั่วทั้งองคกร (Goal Alignment) จากแนวทางและเปาหมายในการดําเนินการทางธุรกิจ

ในขางตน ผูบริหารระดับสูงโดยเฉพาะอยางยิ่งผูจัดการทั่วไปผูบริหารระดับสูง ถือไดวาเปนกุญแจ

สําคัญที่ขับเคลื่อนและผลักดันใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสามารถดําเนินการได ทั้งน้ี 

หลังจากที่บริษัทฯไดจัดทําแผนปฏิบัติบิตงาน (Action Planning Workshop) ใหกับพนักงานระดับผูจัดการ

ฝายไปแลวน้ัน เพื่อใหแนวทางและวิธีการที่กําหนดขึ้นเกิดเปนรูปธรรม ผูจัดการฝายกับผูบริหารระดับสูง 

จึงมีหนาที่สําคัญที่จะตองมารวมปรึกษาและหาขอตกลงเพื่อกําหนดเปนเปาหมายในระดับแผนกโดย

มุนเนนและใหเห็นถึงความสอดคลองกับเปาหมายทางธุรกิจที่กําหนดขึ้น รวมทั้งในสวนงานยอยที่

เกี่ยวของกับพนักงานแตละคนในแตละสังกัดกําหนดเปาหมายในระดับบุคคลขึ้น ทั้งน้ีเพื่อใหแตละ

คนทราบวาตนเองมีหนาและเปาหมายในการปฏิบัติและดําเนินงานอยางไร และจะนําไปสูผลลัพธที่

องคกรตองการไดอยางไร ดังรูปภาพ 

 

ภาพท่ี 1.19 แสดงภาพความสัมพันธและความเชื่อมโยงของเปาหมายในแตละระดับตอระบบการ 

 บริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การดําเนินการเพื่อใหแตละบุคคลทราบถึงเปาหมายที่ชัดเจนของแตละบุคคล บริษัทฯ ให

ความสําคัญกับการสื่อสาร 2 ทางและถือเปนหัวใจสําคัญและจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางใหเกิดความ

เขาใจที่ตรงกันในแตละขั้นตอน ในสวนของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด น้ัน 

ไดเนนวิธีการโดยผูบริหารระดับสูง คือผูจัดการทั่วไป เปนแกนหลักในการผลักดันใหพนักงานเกิด

การมีสวนรวม โดยถายทอดใหผูจัดการแตละฝายและเปนผูที่มีหนาที่เปนผูนําไปปฏิบัติตอเพื่อให

เกิดผลเปนรูปธรรม โดยในทางปฏิบัติของแตละแผนกจะใชวิธีการสื่อสารผานสื่อจดหมาย

อิเล็กทรอนิกสรวมกับการประชุมแผนก ซึ่งโดยสวนใหญจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ สัปดาห
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หลังจากที่มีการประชุมในกลุมผูจัดการคนไทย โดยจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ วันจันทรของทุก

สัปดาห นอกจากน้ีในสวนงานยอยแตละกลุมงานผูจัดการมีหนาที่ในการเขารวมชี้แจงยอยกับ

ผูปฏิบัติงานถึงการมอบหมายเปาหมายและหนาที่ในการเขารวมชี้แจงยอยกับผูปฏิบัติงานถึงการ

มอบหมายเปาหมายและหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ โดยทั้งน้ีอาจมีการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกันถึง

แนวทางปฏิบัติตอไป 

 สําหรับสวนงานทรัพยากรมนุษย ไดสนับสนุนเพื่อใหเกิดภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการ

กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนในแตละตําแหนงงาน โดยไดดําเนินการจัดหลักสูตรฝกอบรมและให

ความรูกับพนักงาน โดยในขณะน้ันไดมุงเนนพนักงานในระดับพนักงานบังคับบัญชาขึ้นมา โดยอาศัย

แนวที่วากลุมพนักงานระดับบังคับบัญชาเหลาน้ี เปนผูที่มีพื้นฐานความรูคอนขางดี โดยสวนใหญ

สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไป มาเขารับการฝกอบรมเพื่อที่จะสามารถนําไปถายทอด

ใหกับพนักงานในระดับปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาของตนตอไป 

 พนักงานแตละคนจะกําหนดเปาหมายหรือผลงานที่ตนเองตองทําใหสําเร็จในปน้ัน ซึ่ง

สอดคลองและสนับสนุนเปาหมายของฝายงานและบริษัทตามลําดับ โดยใชหลักการกําหนดเปาหมาย

ที่ดี หรือที่เรียกวา “SMART GOAL” คือ 

 1. Specific มีขอบเขตที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง (Where/Which-Scope) 

 2. Measurable วัดผลได (How much/How well/At what cost) 

 3. Agreed มีการยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน 

 4. Moderate Risk มีความทาทายและเปนไปได 

 5. Time-phased มีระยะเวลาที่แนนอน 

 การกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI: Key Performance Indicator) ในการกําหนด

ดัชนีชี้วัดผล Balance Scorecard มาทบทวนเพื่อเปนการวิเคราะหในการจัดทํากลยุทธขององคกร 

เพื่อใหไดกลยุทธหลักขององคกร (Strategic Themes) แลวจึงจัดทําแผนที่ทางกลยุทธ (Strategic Map) 

เพื่อแสดงถึงความสัมพันธในเชิงเหตุและผลของวัตถุประสงคตาง ๆ ภายใตมุมมองทั้ง 4 ดานที่ตอง

สนับสนุนและสอดคลองกับวิสัยทัศนและกลยุทธหลักขององคกร จากน้ันจึงนํามากําหนดเปน

วัตถุประสงค (Objective) ที่สําคัญของแตละมุมมองในแตละดาน 

 เมื่อองคกรกําหนดวัตถุประสงคในมุมมองแตละดานแลวจะตองกําหนดตัวชี้ วัด

ความสําเร็จ (KPI) ขององคกรเพื่อวัดหรือประเมินการดําเนินงานขององคกร และหลังจากที่ไดจัดทํา

ตัวชี้วัดขององคกรแลว จึงนําตัวชี้วัดที่ไดมาแปลงเปนตัวชี้วัดของแผนกตาง ๆ จนกระทั่งถึงพนักงาน

ระดับลางสุด (Cascading of KPI) เพื่อใหพนักงานทุกคนมีตัวชี้วัดของตน 
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ภาพท่ี 1.20 แสดงภาพขั้นตอนความสัมพันธระหวางการกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดผลการ 

      ปฏิบัติงานตอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 จากแนวทางและหลักการปฏิบัติในขางตน ในสวนของบริษัทฯ โดยผูบริหารระดับสูงได

เร่ิมจากการวิเคราะหสภาพขององคกรโดยการจัดทํา (Balance Scorecard) ถึงปจจัยที่เชื่อมโยงกันใน

แตละดาน ซึ่งโดยวิธีการถายทอดทางบริษัทไดใชวิธีการสงรายละเอียดผานทางสื่อจดหมาย

อิเล็กทรอนิกสรวมกับการเรียกประชุมผูจัดการของแตละฝายเพื่อชี้แจงใหทราบถึงรายละเอียด 

รวมทั้งไดกําหนดเปาหมายของดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร โดยยึดตามเปาหมายทาง

ธุรกิจ (Business Direction) เปนเกณฑต้ังและถูกกําหนดลงไปเปนเปาหมายยอยของแตละฝาย โดยใช

วิธีการนัดประชุมยอยระหวางผูจัดการของแตละฝายกับผูจัดการทั่วไป เพื่อรับทราบถึงเปาหมายที่

กําหนดและวิธีการนําไปแตกเปนเปาหมายยอย ๆ ใหพนักงานในสังกัดของตนปฏิบัติ ทั้งน้ีเพื่อใหเกิด

ความสอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกัน ทั้งน้ีระดับของดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) โดย

แบงออกเปน 3 ระดับ  

 1. ระดับองคกร  

 2. ระดับฝายหรือแผนก  

 3. ระดับบุคคล 

 รวมทั้งผูบริหารระดับสูง ไดกําหนดเกณฑและหัวขอที่ใชเปนปจจัยหลักในการกําหนด

ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดยประกอบไปดวย 3 ปจจัยหลัก คือ 

Vision / Mission 

เปาหมายระดับ

องคกร 

เปาหมายระดับ

แผนก 

เปาหมายระดับ

บุคคล 

การส่ือสาร 

การส่ือสาร 

ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัตงิาน 

(KPIs)ในแตละระดบังาน 

- Job Profile                                         

- KPIs Form 

 

 

 

การส่ือสาร 
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 1. คุณภาพ (Quality) 

 2. คาใชจาย (Cost) 

 3. ระยะเวลาการสงมอบงาน (Time Delivery) 

 ในขั้นตอนยอย ๆ ตอการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล เปาหมายสวน

หน่ึงจะอางอิงจากรายละเอียดที่กําหนดไวใน (Job Profile) ซึ่งหนวยงานทรัพยากรมนุษยยังไดจัดใหมี

การทบทวน (Revised) เอกสารคําบรรยายลักษณะงาน (JD: Job Description) ที่มีอยูแตเดิม ซึ่งจะ

เขียนเกี่ยวกับรายละเอียดของหนาที่งานที่คอนขางมากเกินความจําเปน รวมทั้งไมไดมีการกําหนด

เปาหมายหรือหนาที่งานที่จําเปนใหชัดเจนในแตละตําแหนงงาน โดยหนวยงานทรัพยากรมนุษยได

อาศัยแนวคิดในการจัดทําโครงสรางและลักษณะหนาที่งานที่จําเปนขึ้น หรือที่เรียกวา “Job Profile” 

โดยจะมีหัวหนาหลักๆที่กลาวถึง โดยประกอบไปดวยหัวขอดังน้ี 

 1. รหัสของแตละตําแหนงงาน 

 2. ชื่อตําแหนงงาน 

 3. เปาหมายและวัตถุประสงค 

 4. ผูบังคับบัญชาระดับถัดไป 

 5. ขอบเขตของงานที่ตองรับผิดชอบ 

 6. วัตถุประสงคและหนาที่ของงาน 

 7. เกณฑ/เคร่ืองมือวัดขีดความสามารถ 

 8. คุณสมบัติที่จําเปนตองานน้ันๆ 

 กลาวถึงขอบเขตและหนาที่ที่รับผิดชอบรวมทั้งเปาหมายที่กําหนดไวในขั้นตอนน้ีจะเปน

การสื่อสารสองทาง โดยเปนการพิจารณารวมกันระหวางผูจัดการของแตละฝายกับพนักงานในสังกัด

เพื่อกําหนดเกณฑที่จะใชวัด รวมทั้งเปาหมายที่กําหนดโดยอาศัยการดูขอมูลยอนหลังที่พนักงานทํา

ไดและเปาหมายที่สามารถปฏิบัติไดจริงและมีการกําหนดใหเพิ่มมากขึ้นเพื่อใหเกิดความทาทายและเกิด

แรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพที่ตนเองมีอยู เพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ัน ๆ   ซึ่งจะเห็นวาแตละตําแหนงงานจะ

เกิดภาพลักษณที่ชัดเจนและความเขาใจที่ตรงกันวางานที่ตนเองรับผิดชอบ มีเปาหมายอะไรและอะไรที่เปน

เกณฑหรือเคร่ืองมือที่จะนํามาวัดขีดความสามารถในการดําเนินงาน ซึ่งในรายละเอียดในการ

ดําเนินการจัดทําขึ้นเอกสารน้ันเจาหนาที่บุคคลจะเปนผูเขาไปรวมพิจารณาและสัมภาษณกับผูบริหาร

ในระดับผูจัดการฝาย เพื่อที่จะรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของทั้งหมดและนํากลับมาเขียนเปนเอกสารขึ้น 

ทั้งน้ีในขั้นตอนของการจัดทําเอกสารหนาที่งาน (Job Profile) ในสวนทายของเอกสารจะเปนการลง

นามเฉพาะในระดับของผูจัดการฝายตนสังกัดขึ้นไปกับผูบริหารจากหนวยงานทรัพยากรมนุษยโดย
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มิไดมีชองวางใหพนักงานที่ทํางานเกี่ยวกับหนาที่น้ัน ๆ รับทราบหรือรวมพิจารณารายละเอียดใน

เอกสาร ซึ่งในขั้นตอนการดําเนินการในขั้นตอนน้ีอาจเกิดชองวางของการยอมรับและรับทราบอยาง

ทั่วถึงของพนักงานที่ชัดเจน 

 การจัดทําระบบการพัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถ (Competency System)  

 จากการกําหนดเปาหมาย รวมทั้งดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน บริษัทฯเห็นวาเปาหมายตางๆ

ที่กําหนดขึ้นน้ันไมสามารถจะทําใหบรรลุผลสําเร็จได ถาหากพนักงานยังขาดทักษะและขีดความ 

สามารถบางประการที่จําเปน หรือเปนขีดความสามารถหลัก ๆ ที่องคกรตองการเพื่อเปนแรงผลักดัน

ใหเปาหมายหรือทิศทางที่บริษัทกําหนดบรรลุผลสําเร็จได 

Vision/Mission

เปาหมาย

ระดับองคกร

การสื่อสาร

เปาหมาย

ระดับแผนก

การสื่อสาร

เปาหมาย

ระดับบุคคล

การสื่อสาร

ระบบการบริหารสมรรถนะ

(Competancy)

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs)

ในแตละระดับ

- Job profile

- KPIs form

 
ภาพท่ี 1.21  แสดงภาพความสัมพันธถึงระบบการบริหารขีดความสามารถตอระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

 จากที่องคกรไดทําการวิเคราะห (SWOT Analysis) ถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรค 

ที่มีผลกระทบตอบริษัทแลว รวมทั้งไดมีการวิเคราะหถึงปจจัยที่เกี่ยวของทั้ง 4 ดาน (Balance 

Scorecard) ซึ่งขอมูลเหลาน้ีจะบอกใหองคกรทราบถึงสิ่งที่เปนจุดเดน และลักษณะที่ควรปรับปรัง

เพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวไดทนตอการแขงขัน พนักงานถือเปนปจจัยที่สําคัญที่ชวยขับเคลื่อนให

องคกรเกิดการพัฒนา ดังน้ันเมื่อองคกรทราบแลววาองคกรยังขาดปจจัยหรือขีดความสามารถใดที่

จําเปนตองมี ดวยเหตุผลดังกลาวผูบริหารระดับสูงและที่ปรึกษาในขณะน้ัน จึงเห็นควรจัดใหมีการทํา

แผนปฏิบัติการ (Workshop) นอกสถานที่ในกลุมพนักงานระดับผูจัดการฝาย เพื่อรวมกันกําหนดถึง
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ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) ที่องคกรตองการหรือจําเปนตองมี จนในที่สุดไดขอสรุป

ถึงขีดความสามารถหลักขององคกร โดยมีทั้งหมด 9 ตัว คือ 

 1. ความใฝรู (Personal Mastery) 

 2. ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Technical Expertise) 

 3. ความรอบรูทางธุรกิจ (Business Acumen) 

 4. ความมีจิตสํานึกตอคุณภาพ (Observation and Quality Awareness) 

 5. การริเร่ิมสรางสรรคในเชิงปฏิบัติ (Practical Creativity) 

 6. การสรางสัมพันธภาพและการใหบริการลูกคาเชิงรุก (Proactive Customer Service) 

 7. การใหความสําคัญกับการสื่อสาร (Open Communication) 

 8. ความมุงมั่นตอเปาหมาย (Target Commitment) 

 9. การทํางานเปนทีมและการประสานงาน (Teamwork Spirit) 

        รวมทั้งการกําหนดขีดความสามารถทั่วไป (Common Competency) ที่องคกรตองมีรวมถึง

ขีดความสามารถในระดับหนาที่งาน (Functional Competency) ซึ่งรวมทั้ง 3 ระดับที่องคกรกําหนด

ไว คือ 69 ตัว ในขั้นตอนตอมาจึงเปนการกําหนดถึงขีดระดับความสามารถ (Proficiency Level) ใน

แตละตําแหนงงาน (Job Profile) ที่จําเปนตองมีโดยไดกําหนดระดับของความสามารถออกเปน 3 

ระดับคือ 

 1. ระดับเบื้องตน โดยมีคะแนน = 1 คือสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานได 

 2. ระดับปานกลาง โดยมีคะแนน = 2 คือสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานได รวมทั้งสามารถ

นําไปถายทอดใหบุคคลอ่ืนได 

 3. ระดับสูง โดยมีคะแนน = 3 คือสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานได รวมทั้งสามารถนําไป

ถายทอดใหกับบุคคลอ่ืนไดแลว ยังตองสามารถนําไปประยุกต ปรับปรุงเพื่อใหเกิดการพัฒนาตอยอด

ตอไปได 

 สําหรับในรายละเอียดของแตละขีดนําความสามารถ (Competencies) ที่บริษัทกําหนดขึ้น

จะถูกนําไปเชื่อมโยงกับลักษณะงานที่กําหนดขึ้น (Job Profile) เพื่อเปนการกําหนดเปาหมายถึงระดับ

ความจําเปนของสมรรถนะและขีดความสามรถที่ตองมีในแตละ (Job Profile) น้ัน ๆ โดยในขั้นตอนน้ี

ผูจัดการแตละหนวยงานมีหนาที่ในการกําหนดถึงระดับขีดความสามารถในแตละหนาที่งาน (Job 

Profile) ของพนักงานในสังกัดของตน โดยฝายสวนงานทรัพยากรมนุษยฝายบริหาร มีหนาที่รวบรวม

และเสนอใหผูจัดการทั่วไปเพื่อพิจารณาในขั้นสุดทาย  
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 ทั้งน้ี เมื่อพนักงานแตละบุคคลไดรับทราบถึงขีดความสามารถหลักที่ทุกคนในองคกรตอง

มีและระดับความสามารถหลักในแตละขีดความสามารถที่องคกรตองการหรือความคาดหวังให

พนักงานมีพฤติกรรมดังกลาวซึ่งไมเทากันในแตละคน โดยทางหนวยงานทรัพยากรมนุษยไดสื่อสาร

เกี่ยวกับเร่ืองน้ี ใหพนักงานเขาใจและรับทราบ ในประเด็นหลัก ๆ โดยใหผูจัดการฝายมีหนาที่อธิบาย

และชี้แจงใหพนักงานในสังกัดรับทราบ นอกจากน้ี หนวยงานทรัพยากรมนุษยไดพัฒนาชองทางการ

สื่อสารทางอ่ืน เพิ่มโดยอาศัยเทคโนโลยีเขาชวยโดยขอความรวมมือกับหนวยงานคอมพิวเตอรในการ

จัดทําสื่อที่พนักงานสามารถเขาไปดูขอมูลดังกลาวไดจาก (Wed page) ของบริษัทฯ  

 เมื่อมีการกําหนดระดับขีดความสามารถทุกระดับเรียบรอยแลว จึงจัดทําขั้นตอนของการ

ประเมินขีดความสามารถ (Competency Assessment) โดยในคร้ังแรกของการประเมินไดนําวิธีการ

ประเมินแบบ 360 องศา มาใช โดยประกอบไปดวยผูประเมินจากแหลงตาง ๆ 5 แหลง ดังน้ี 

 1. ผูบังคับบัญชา (Boss) 

 2. เพื่อนรวมงาน (Peer) 

 3. ลูกคาภายใน (Internal Customer) 

 4. ผูใตบังคับบัญชา (Sub-coordinator) 

 5. ตนเอง (Self) 

 ทั้งน้ี ในการนํามาประมวลผลและคิดเปนคะแนนจะใชวิธีการถวงนํ้าหนัก (Weight Score) 

ซึ่งผูประเมินแตและแหงจะไดรับคะแนนไมเทากัน ทั้งน้ีหลักเกณฑหรือพื้นฐานการคิดจะคํานึงถึง

ลูกคาเปนสําคัญ คือ (40%) ดังน้ัน ระดับคะแนนที่ใหสูงสุด จึงใหความสําคัญกับลูกคาเปนหลัก และ

ลําดับถัดมา คือ (30%) สวนเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและตนเอง มีระดับคะแนนที่เทา ๆ กัน คือ 

10% เปนตน  

 โดยในแตละปทางบริษัทฯ จะจัดใหมีการประเมินขีดความสามารถ ปละ 2 คร้ัง โดยใหยึด

ตามปฏิทินการทํางานของบริษัทฯ เปนหลัก โดยชวงแรกของการประเมินจะอยูในชวงเดือนตุลาคม

และมีนาคม ของทุกป ทั้งน้ี บริษัทฯ ไดจัดใหมีการประเมินขีดความสามารถขึ้นเปนคร้ังแรกในชวง

เดือนตุลาคม 2557 ที่ผานมา โดยเปนการแจงใหพนักงานทราบผานทางผูจัดการแตละหนวยงาน โดย

ในขณะน้ันเปนการแจงในชวงใกล ๆ ที่จะมีการประเมินขีดความสามารถ คือประมาณเดือนสิงหาคม 

2557 โดยวัตถุประสงคของการประเมินในขณะน้ันมุงเนนไปที่การพัฒนาทักษะเปนหลัก ซึ่งก็ไดรับ

ความรวมมือจากพนักงานและหัวหนางานเปนอยางดี แตปญหาที่พบคือพนักงานบางสวนโดยเฉพาะ

พนักงานระดับปฏิบัติการยังขาดความรู ความเขาใจถึงรายละเอียดในการประเมินรวมทั้งการยอมรับ

ตอผูประเมิน อาทิ เพื่อนรวมงาน หรือลูกคา เปนตน 
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 ณ ปจจุบันตอการประเมินในรอบเดือนเมษายน 2558 ที่ผานมา บริษัทไดมีการปรับสัดสวนผู

ประเมินลงเหลือเพียง 2 สวน คือ หัวหนางาน (Boss) และประผูประเมิน (Self) ทั้งน้ี เน่ืองมาจากผลการประเมิน

ที่คาดเคลื่อนจากคร้ังแรก ในสวนของเพื่อนรวมงานและลูกคา เพราะกลุมคนเหลาน้ีไมไดทราบถึงวิธีการ

หรือขั้นตอนการปฏิบัติงาน แตจะทราบถึงผลลัพธที่ไดจากงานน้ันๆแลวเทาน้ัน ดังน้ัน ในระหวาง

การประเมินผูประเมินจะไมทราบถึงระดับพฤติกรรมของผูถูกประเมินไดอยางแทจริง นอกจากน้ี

บริษัทไดอาศัยเทคโนโลยีเขามาชวยในการประเมินผลดวยประเมินผานทาง (Web site) ของบริษัท 

ทั้งน้ีเน่ืองจากมีขอมูลที่คอนขางมาก หากจะใชวิธีการแบบเดิม คือการใหประเมินลงในกระดาษจะ

เสียเวลามาก 

 นอกจากน้ีผลการประเมินที่ไดจากรอบแรกทางสวนงานทรัพยากรมนุษยฝายบริหารได

นํามาวิเคราะหผลและไดประสานงานรวมกับสถาบันพัฒนาบุคลากรจากภายนอก เพื่อจัดหลักสูตร

การพัฒนาขึ้นโดยในเบื้องตนไดมุงเนนไปที่การพัฒนาขีดความสามารถหลักที่องคกรตองการเปน

หลัก ซึ่งในขณะน้ีบริษัทฯอยูในระหวางขั้นตอนของการจัดแผนฝกอบรมใหกับพนักงานตอไป 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (PA: Performance Appraisal) 

 ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่นํามาสูการวัดผลถึงความสําเร็จ

และการบรรลุเปาหมาย ต้ังแตในระดับบุคคลตามที่ไดมีการกําหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดย

อาศัยหลักเกณฑที่วาหากบุคคลแตละคนสามารถดําเนินการใหเปาหมายของตนบรรลุผลสําเร็จแลว

ยอมนําพาใหเปาหมายในนําแผนกหรือฝายประสบผลความสําเร็จ และทายที่สุดยอมสงผลให

เปาหมายที่องคกรกําหนดไวประสบผลสําเร็จในที่สุด 

 ทั้งน้ี โดยอาศัยสมรรถนะและขีดความสามารถที่องคกรกําหนดเปนตัวผลักดันใหเปาหมาย

ตาง ๆ บรรลุผลสําเร็จ ทั้งน้ี สามารถอธิบายความสัมพันธเชื่อมโยงไดจากแผนภาพ 
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Vision/Mission

เปาหมาย
ระดับองคกร

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับแผนก

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับบุคคล

การสื่อสาร การสื่อสาร การสื่อสาร

ผลการปฏิบัติงาน
(Performance

ระบบการบริหารสมรรถนะ
(Competancy)

Goal Alignments

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  (KPIs)
ในแตละระดับ
- Job profile
- KPIs form

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (PA)

 

ภาพท่ี 1.22 แสดงภาพความสัมพันธถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตอระบบการบริหารผล 

    การปฏิบัติงาน 

 สําหรับการดําเนินการของบริษัทฯในการประเมินผลการปฏิบัติงานยังมิไดมีการนําคะแนนที่

ไดจากการประเมินสมรรถนะและขีดความสามารถมาใช เน่ืองจากในขั้นแรกของวัตถุประสงคการ

ดําเนินการบริษัทฯ มุงเนนที่การพัฒนาขีดความสามารถเปนหลัก ดังน้ันผลที่ไดจากประเมิน จึงยังมิไดมี

การนํามาใชเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ตอนท่ี 3 ปจจัยปญหาและปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานมาใชในองคกร  บริษัทนิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย)จํากัด 

 จากการสัมภาษณผูดําเนินการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ

บริษัทฯ สามารถสรุปประเด็นปญหาที่พบอยูหลายประการ อาทิเชน 

 1. ผูใหขอมูลวิศวกรฝายตรวจสอบคุณภาพ วิศวกรฝายวิจัยและพัฒนาพนักงานระดับบังคับ

บัญชาและเจาหนาที่สวนงานทรัพยากรมนุษยยังขาดความเขาใจในการกําหนดเปาหมายดัชนีชี้วัดที่มี

ประสิทธิภาพทําใหเปาหมายที่มีการกําหนดขึ้นมาในหนวยงาน ยังขาดความสอดคลองกับเปาหมายที่

องคกรตองการ 

 2. ผูใหขอมูลผูบริหารระดับสูงผูจัดการฝายดานความปลอดภัยยังขาดความเขาใจในการ

กําหนดเปาหมาย ดัชนีชี้วัด ที่มีประสิทธิภาพทําใหเปาหมายที่มีการกําหนดขึ้นมาในหนวยงานยังขาด

ความสอดคลองกับเปาหมายที่องคกรตองการ 

 3. การสื่อสารระหวางผูจัดการฝายกับพนักงานในสังกัดยังไมเพียงพอ จึงทําใหการยอมรับ

ตอการนําเปาหมายมาสูการปฏิบัติงานที่แทจริงจึงทําใหยากตอการวัด 
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 4. ระดับ (Top Management) มีการเปลี่ยนแปลงบอย โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงสุด ซึ่ง

เปนคนญ่ีปุนทําใหใชเวลาในการปรับทัศนคติ มุมมองของผูบริหารระดับสูงสุด แตละทานที่มีตอสวน

งานฝายทรัพยากรมนุษย รวมทั้งบทบาทหนาที่ และการใหการสนับสนุนตอระบบการพัฒนาบุคลากร

ในรูปแบบของตะวันตก 

 5. การควบคุมเวลาใหงานดําเนินการไปตามแผนงานที่กําหนดควบคุมไดยากเพราะเกิด

จากปจจัยภายนอกที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหตองยืดหยุนในบางสถานการณ เชน การเขาฝกอบรม 

ที่มีเปอรเซ็นตการเขารวมนอย 

 6. ความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือที่ใชในการประเมินยังไมดีพอ ทําใหพนักงานยังไมใหการ

ยอมรับระบบการประเมินแบบใหม 

 อยางไรก็ตาม จากลักษณะปญหาที่เกิดขึ้น ทางสวนงานทรัพยากรมนุษยไดมีการพูดคุยกับ

ผูบริหารระดับสูง เพื่อหาแนวทางแกไข โดย ณ ปจจุบันไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการตรวจสอบ เพื่อ

พิจารณาและกลั่นกรองตัวชี้วัดตางๆเพื่อใหเกิดความสอดคลองกับเปาหมายที่องคกรตองการมาก

ยิ่งขึ้น 

 ข้ันตอนท่ี 4.3 ขอมูลจากการสัมภาษณ จากพนักงานระดับบังคับบัญชา เพื่อสอบถาม

เกี่ยวกับความรู ความเขาใจและการมีสวนรวมของพนักงานระดับบังคับบัญชาข้ึนไปท่ีมีตอการ

บริหารจดัการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 เน้ือหาสาระที่สําคัญในขั้นตอนน้ี เปนการสรุปผลที่ไดจากการเก็บขอมูลโดยวิธีการ

สัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก  กลุม

พนักงานที่ตองการศึกษาเปนกลุมพนักงานระดับบังคับบัญชา (Sr.Supervisor, Engineer) ขึ้นไป โดย

กําหนดขอบเขตของกลุมในการศึกษาเฉพาะในพนักงานที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ (สํานักงานใหญ) 

จํานวน 11 คนโดยไดทําตารางนัดหมายเพื่อแจงใหพนักงานระดับหัวหนาทราบถึงกําหนดการ

สัมภาษณ และไดดําเนินการสัมภาษณพนักงานระดับหัวหนาตามเวลาที่ไดนัดหมาย จํานวน 8 คน ซึ่ง

ผูศึกษาขอสรุปเปนประเด็นหลักไดดังน้ี 

 1. การรับรู ความเขาใจเก่ียวกับเปาหมาย/ทิศทางการดําเนินการของบริษัทฯ  ผลจากการ

สัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา 6 หนวยงานจะทราบเปาหมายและทิศ

ทางการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ ซึ่งพนักงานระดับบังคับบัญชาจากหนวยงานตาง ๆ  ในองคกรสวนใหญ 

จะทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแบบเดิม ๆ ที่เคยยึดถือปฏิบัติกันมา ซึ่งรูปแบบ

ประเมินผลแบบเดิมยังไมมีความชัดเจนและมีเคร่ืองมือในการชี้วัดเปนแบบมาตรฐาน ทําใหการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อใหพนักงานระดับบังคับบัญชาทุก
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คนทราบเปาหมายและทิศทางการดําเนินการ จึงมีการประชุมกับพนักงานระดับบังคับบัญชา เพราะ

เปนผูที่ตองรับนโยบาย เปาหมายไปปฏิบัติ โดยตรงสวนพนักงานระดับหัวหนาลงมาสวนใหญจะ

ทราบจากผูบังคับบัญชาฝายของที่ตนสังกัด  

 2. การกําหนดเปาหมายและการวางแผนการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท

ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาแตละหนวยงานจะทําหนาที่ใน

การกําหนดเปาหมายระดับหนวยงานของตนเอง ใหสอดคลองกับเปาหมายของบริษัท ซึ่งจากการ

สัมภาษณมีวิธีการสื่อสารใหพนักงานในหนวยงานของตนทราบถึงเปาหมายของหนวยงาน โดยใช

วิธีการสื่อสารผานสื่อจดหมายอิเล็กทรอนิกสรวมกับการประชุมหนวยงาน หลังจากทราบเปาหมาย

ของหนวยงานแลว พนักงานจะรวมกันแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติงาน ซึ่งโดย

สวนใหญจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ สัปดาห โดยจะจัดใหมีการประชุมขึ้นทุก ๆ วันจันทรของ

ทุกสัปดาห เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงานตามแผนที่ไดกําหนดไว 

 สําหรับพนักงานระดับหัวหนางานจะนําเปาหมายหนวยงานไปสื่อสารตอกับพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ นอกจากน้ีในสวนงานยอยของแตละกลุมงานผูจัดการฝายบางทาน ไดเขารวมชี้แจง

ยอยกับผูปฏิบัติงานเพื่อมอบหมายและหนาที่ที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ รวมทั้งน้ีอาจมีการแลกเปลี่ยน

ขอคิดเห็นรวมกันถึงแนวทางปฏิบัติดวย 

 สําหรับการกําหนดเปาหมายในระดับบุคคลทุกหนวยงานหัวหนางานจะเปนผูกําหนดให

ผูใตบังคับบัญชาในเบื้องตน โดยหลักการต้ังเปาหมายสวนใหญจะใชเปรียบเทียบกับปที่ผานมา โดย

นําผลของขอมูลที่เกิดขึ้นจากปที่ผานมาเปนตัวต้ัง และเพิ่มความทาทายหรือใหสอดคลองกับ

เปาหมายของบริษัท และจะทําการนัดประชุมกับผูใตบังคับบัญชาอีกคร้ังเพื่อใหพนักงานมีสวนรวม

ในการกําหนดเปาหมายของตนเอง 

 ผลจากการสัมภาษณพบวาพนักงานแตละหนวยงาน ไมสามารถเปลี่ยนแปลงเปาหมายที่

หัวหนากําหนดขึ้นมาได การนัดประชุมเปนเพียงการมาแจงใหพนักงานทราบถึงเปาหมายของ

พนักงานที่หัวหนากําหนดขึ้นมาเทาน้ัน ไมสามารถเปลี่ยนแปลงเปาหมายได นอกจากน้ีพนักงานบาง

ทานใหขอมูลวาไดรับทราบและพูดคุยกับหัวหนางานเกี่ยวกับเปาหมายของตนและบริษัทชามาก 

เน่ืองมาจากหัวหนางานนัดประชุมชา ทําใหสงผลตอการวางแผนการทํางาน และมีเวลานอยลงในการ

ปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน 

 3. การรับรู และความเขาใจถึงสิ่งท่ีบริษัท หัวหนางานคาดหวัง รวมท้ังบทบาท หนาท่ี 

ความรับผิดชอบ และความสําคัญของงานท่ีมีผลตอความสําเร็จของเปาหมายบริษัท ผลจากการ

สัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาแตละหนวยงานที่ใหสัมภาษณ รับทราบ
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และเขาใจความคาดหวังของบริษัทที่ที่ตอตนเองจาก (Job Profile) มีแคพนักงานระดับบังคับบัญชา 1 

ทาน ที่ใหขอมูลวาไมเคยเห็น (Job Profile) “ ดิฉันไมเคยเห็น (Job Profile) ของตําแหนงตนเองเลย 

และรับทราบคราว ๆ จากผูจัดการฝายตอนสัมภาษณงานวาตองทําหนาที่อะไรบางเทาน้ันคะ” 

      โดยพนักงานระดับบังคับบัญชาจะแจงใหพนักงานรับทราบต้ังแตแรกเร่ิมเขามาปฏิบัติงาน 

และหลังจากที่หนวยงานทรัพยากรมนุษย ไดจัดใหมีการทบทวน (Revised) เอกสารคําบรรยาย

ลักษณะงาน (JD: Job Description) ที่มีอยูแตเดิมมาเปน (Job Profile) มีสวนชวยใหพนักงานเกิดภาพ

ที่ชัดเจนและความเขาใจมากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ มีเปาหมายอะไรและอะไรที่เปน

เกณฑหรือเคร่ืองมือที่จะนํามาวัดขีดความสามารถในการดําเนินงาน 

 4. ความเขาใจเก่ียวกับการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัด (Goal setting & KPIs) ผลจาก

การสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาจํานวน 3 คน ยังขาดความเขาใจใน

การกําหนดเปาหมาย และตัวดัชนีชี้วัด ที่มีประสิทธิภาพ อยางแทจริง เน่ืองจากผูใตบังคับบัญชา 

ไมไดสอนวิธีการคิดในการต้ังเปาหมายและการกําหนดตัวดัชนีชี้วัด สวนใหญจะกําหนดมาให

พนักงานเลย และทางหนวยงานทรัพยากรมนุษยที่ไมไดจัดการฝกอบรมใหพนักงานในระดับหัวหนา

งาน มีแตจัดฝกอบรมใหกับระดับผูจัดการฝายขึ้นไปเทาน้ัน 

 5. ความเขาใจเก่ียวกับการจัดทําระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency Based 

Management) ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชาจะคุนเคยกับคํา

วา “Competency” ซึ่งไดถูกกําหนดอยูในระบบการบริหารเชิงคุณภาพ ISO 9000:2008 และพนักงาน

ทุกคนเห็นความสําคัญในการพัฒนาระบบน้ีในแงของการที่จะชวยใหหัวหนางานสามารถกําหนด 

ทักษะ ความรู ขีดความสามารถ ของพนักงานไดอยางชัดเจน เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และมีแนวทางในการพัฒนาพนักงานอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

 นอกจากน้ีพนักงานมีความเห็นวาการดําเนินการในสวนของการพัฒนาระบบขีด

ความสามารถของบริษัทน้ี ยังมองไมเห็นผลลัพธที่ชัดเจนในแงของการนําไปพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจ

เปนไปไดวาบริษัทกําลังอยูในชวงการดําเนินการของการประเมินชองวางของขีดความสามารถที่

บริษัทตองการกับที่บริษัทมีอยู (Competency Gap Assessment) 

 6. ความชัดเจน ยุติธรรม ของระบบการประเมินผลแบบใหมท่ีใช KPI และ Competency 

มาใชในการประเมินผลในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการยอมรับผลการประเมินของพนักงาน เมื่อเทียบ

กับระบบประเมินผลแบบเดิม  ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา

ใหความเห็นเหมือนกันวา ระบบการประเมินรูปแบบใหมที่มีการนํา KPI และ Competency มาใช

วัดผลการปฏิบัติงานน้ัน ในแงของหลักการแลวดีและมีความยุติธรรม และสามารถสะทอนผลการ
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ปฏิบัติงานจริงของพนักงานเปรียบเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไวได และสามารถเชื่อมโยงใหเกิดการจาย

ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและยุติธรรม แตในทางปฏิบัติจริง การประเมินดวย

ระบบใหมน้ีพนักงานยังขาดความเขาใจในการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดที่ดีพอ ซึ่งความเขาใจที่

แตกตางกันของแตละแผนก ทําใหการต้ังเปาหมาย ขาดความนาเชื่อ อาทิ บางหนวยงานที่หัวหนางาน

ชอบความทาทายก็จะใหพนักงานใตบังคับบัญชาต้ังเปาหมายที่ทาทายความสามารถแตบางหนวยงาน

ก็ต้ังแบบหยอน ๆ พอดี ๆ เพื่อใหไมตองลําบากมากนักในการทําเปาหมายน้ันใหสําเร็จ หรือพนักงาน

บางคนเกิดความรูสึกวาทําอยางไรก็ไมสามารถไดรับผลการประเมินที่ดีต้ังแตแรก เน่ืองจากหัวหนา

งานไดกําหนดเปาหมายมาให และหัวหนาก็ชี้แจงวาเปนเปาหมายที่บริษัทฯ กําหนดมาใหไมสามารถ

เปลี่ยนแปลงได ทําใหพนักงานรูสึกทอแท  จากปญหาดังกลาว พนักงานจึงมีความรูสึกวาผลการ

ประเมินในภาพรวมของบริษัทฯ ดวยการใช (KPI) มาใชยังไมไดมาตรฐาน ในขณะที่ผลการสัมภาษณ

พนักงานระดับหัวหนางานบางทานกลาวถึงการประเมินดวย (KPI) วาชวยใหพนักงานรูทิศทางในการ

ดําเนินงานของบริษัทและการต้ังเปาหมายก็ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีทิศทางมากขึ้น

กวาแตกอน และยังชวยใหเกิดบรรยากาศของการแขงขันและความกระตือรือรนของพนักงานเพื่อ

พัฒนาผลงานของตนไปสูเปาหมายที่ ต้ังไวตามกาลเวลาที่กําหนด “ดิฉันคิดวาถานําระบบการ

ประเมินผลการปฎิบัติงานโดยใช (KPI) เปนเคร่ืองมือจะทําใหเราสามารถประเมินผลการปฎิบัติงาน

ของบุคคลไดชัดเจนขึ้นและยุติธรรมที่สุดสําหรับคนที่มีความมุงมั่นทํางานใหกับองคกรคะ”  

 สําหรับในสวนของการประเมินทักษะ ความรู ความสามารถดวยระบบ (Competency) น้ัน

พนักงานใหความเห็นที่ตรงกันวามีความยุงยากมากในการประเมิน เพราะในปแรกที่มีการทดลองใช 

บริษัทกําหนดใหใชเคร่ืองมือ 360 องศาในการประเมิน โดยใชผูประเมินถึง 5 แหลง ตอการประเมิน

พนักงาน 1 คน ทําใหเสียเวลาและมีความยุงยากในการเก็บรวบรวมและผูประเมินยังขาดความรูความ

เขาใจในการประเมินทําใหเกิดความลําเอียง(Bias)ในการประเมินเกิดขึ้นและถึงแมจะมี (Competency 

Dictionary) ซึ่งเปรียบเสมือนไกดที่จะชวยใหหัวหนางานประเมินลูกนองไดงายขึ้น แตสุดทายก็เปน

การประเมินพฤติกรรมที่ยากตอการประเมินในบางลักษณะงานอยูดี และจากผลการประเมินพนักงาน

ยังขาดการยอมรับ และยังมองไมเห็นวาบริษัทฯจะมีการนําผลการประเมินไปพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถที่ขาด หรือบกพรองไดอยางไร รวมทั้งนโยบายการประเมินที่ไมชัดเจน มีการ

เปลี่ยนแปลงไปมา วาจะกําหนดการประเมินระหวาง KPI และ Competency เทาไหร เชน 70:30 และ 

80:20 ทําใหเกิดความไมชัดเจน และพนักงานเกิดความสับสน 
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 7. การสื่อสารระหวางหัวหนางานกับลูกนองเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงาน หรือการให

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ในระหวางข้ันตอนการปฏิบัติงาน ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและ

พนักงานระดับบังคับบัญชาแตละหนวยงานจะใชวิธีการประชุมทุกสัปดาห เพื่อใหติดตามผลการ

ดําเนินการของหนวยงานในภาพรวม หรือนําเฉพาะปญหาเรงดวนของหนวยงานมาชี้แจง และ

รวมกันหาทางแกไข สําหรับการรายงานผลขอมูลตามเปาหมายดัชนีชี้วัดที่กําหนดไว สวนใหญ

ผูจัดการฝายจะใหพนักงานระดับหัวหนางานรวบรวมสงและสรุปเปนรายเดือนทางจดหมาย

อิเล็กทรอนิคส (E-mail)  พนักงานระดับหัวหนางานใหขอมูลเพิ่มเติมวาหัวหนางานไมคอยใหขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) หรือใหคําปรึกษาหรือสอนแนะนําในระหวางขั้นตอนการปฏิบัติงาน หรือเมื่อ

พนักงานประสบปญหามากเทาไหร สวนใหญจะถามถึงปญหาที่เกิดขึ้นและวิธีการที่พนักงานแกไข

ไปคืออะไรและทําไปถึงไหนแลว ในขณะที่ผูจัดการฝายใหขอมูลวาไดเปดโอกาสใหพนักงานซักถาม

ถึงปญหาตาง ๆ หรือการเสนอแนวคิดใหม ๆ ในการพัฒนาปรับปรุงหนวยงานแตไมคอยไดรับการ

ตอบสนองที่ดีจากพนักงานระดับหัวหนาเทาที่ควร 

 8. ความเขาใจในภาพรวมของการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 

System)   ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับบังคับบัญชา 3 คนไมรูจักและ

คุนเคยกับคําวาการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) และไมทราบวาผลลัพธ

สุดทาย (End Result) ที่จะไดจากระบบน้ีคืออะไรแตพนักงานทุกคน ทราบวาบริษัทฯกําลังดําเนินการ

ในการนําระบบ (Balance Scorecard/KPIs) และระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) มา

ใชเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ซึ่งพนักงานระดับหัวหนางานทุกคน ยกเวนหนวยงาน

ทรัพยากรมนุษย ไมทราบถึงแผนการดําเนินการในการบริหารจัดการระบบผลการปฏิบัติงานของ

บริษัทแตทุกคนมีความสนใจและยินดีใหความรวมมือกับบริษัทอยางเต็มที่ 

 9. ขอเสนอแนะท่ีอยากใหบริษัทฯชวยดําเนินการ หรือปรับปรุงเพื่อพัฒนาระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงานท่ีบริษัทฯกําลังดําเนินการอยู ผลจากการสัมาษณผูบริหารระดับสูงและ

พนักงานระดับบังคับบัญชา อยากใหบริษัทฯ ชวยปรับปรุงเพื่อเพิ่มพัฒนาระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัทฯ สรุปเปนประเด็นหลัก ๆ ไดดังน้ี 

 1. อยากใหบริษัทฯ จัดการฝกอบรมเร่ืองการต้ังเปาหมายและดัชนีชี้วัดที่ถูกตองและมี

ประสิทธิภาพและความรูเกี่ยวกับระบบขีดความสามารถ และวิธีการประเมินที่ถูกตองใหกับพนักงาน

ระดับหัวหนางาน 

 2. อยากใหบริษัทฯ ปรับปรุงระบบการประเมินขีดความสามารถ โดยเสนอใหมีการนํา

เคร่ืองมือ (Tooling) ที่เปนวิธีการทดสอบที่เปนรูปธรรมมาใชรวมกับการประเมินผลเพิ่มเติม เพราะ



 
 

110 
 

คิดวานาจะชวยใหการประเมินชัดเจนกวา เชน ใชการทดสอบภาษาอังกฤษ เพื่อชวยประเมินผล

พนักงานในดานการใชภาอังกฤษในการสื่อสาร เปนตน อยากใหรีบดําเนินการนําผลการประเมิน

ความสามารถไปจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 

 3. ใหเพิ่มเร่ืองการสื่อสาร ประชาสัมพันธ เกี่ยวกับการดําเนินการของทั้งระบบใหพนักงาน

ทราบความเคลื่อนไหวของทั้งระบบมากกวาน้ี 

 4. อยากใหมีการต้ังคณะกรรมการเปนการเฉพาะกิจเพื่อตรวจสอบผลการดําเนินการของ

ทั้งระบบเพื่อชวยสะทอน ผลการดําเนินการ และนําไปพัฒนา ปรับปรุงแกไข เชน ชวยตรวจสอบ 

(KPI) ของทุกหนวยงานวามีความสอดคลองกับเปาหมายในระดับหนวยงานและองคกร มากนอยพียง

ใด รวมทั้งความยากงายในการต้ังเปาหมายของแตละบุคคล หนวยงาน เพื่อใหเกิดมาตรฐานที่ดี และ

สามารถนําไปประเมินผลไดอยางโปรงใสและยุติธรรม 

 5. อยากใหบริษัทมีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการนําผลการปฏิบัติงานไปเชื่อมโยงกับ

ผลตอบแทน เพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง “การศึกษาแนวคิดและวิธีการปฏิบัติในการนําระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานมาใชในองคกร” กรณีศึกษา บริษัท นิเด็คอีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด น้ีมี

วัตถุประสงคเพื่อตองการศึกษาแนวคิด หลักการ เกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของ บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด รวมทั้งการศึกษาปจจัยสนับสนุน

และปจจัยอุปสรรคในระหวางการนําระบบไปดําเนินการปฏิบัติเพื่อใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบขององคกรตอไป 

 รูปแบบการศึกษาในคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมี บริษัท     

นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด เปนกรณีศึกษา ซึ่งวิธีการศึกษาประกอบไปดวยการศึกษา 

คนควา รวบรวม เอกสาร บทความ  หนังสือ งานวิจัยและเอกสารทางวิชาการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ

แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ รวมทั้งการสืบคนขอมูลจาก

เว็บไซตตาง ๆ ที่ เกี่ยวของทางอินเทอรเน็ต และการสัมภาษณ ซึ่งใชแบบสัมภาษณแบบกึ่งมี

โครงสราง เปนเคร่ืองมือหลักในการวิจัย ดังน้ันในสวนบทที่ 5 น้ีจะเปนการอภิปรายที่ไดจากการ

สัมภาษณจากผูใหขอมูลมาวิเคราะห โดยเปรียบเทียบกับการศึกษา แนวคิด หลักการและทฤษฎีที่

เกี่ยวของ ซึ่งผูศึกษาไดแยกหัวขอบทน้ีออกเปน 3 หัวขอ คือ  

 5.1 สรุปผลการศึกษา 

 5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเน่ืองในอนาคต 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 สถานการณของการใชระบบบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคกร กรณีศึกษา บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนท่ี 1 ท่ีมาในการนําแนวคิด การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

มาใชในองคกร  สามารถสรุปผลไดดังน้ี 
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 สภาวะทางเศรษฐกิจโดยภาพรวมของประเทศท่ีมีการแขงขันสูง  

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งถือเปนผูผลิตรายใหญรายหน่ึงในกลุม

อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส (มอเตอร) ในประเทศไทยและระดับโลก ซึ่งเปนธุรกิจ

ประเภทหน่ึงที่มีการแขงขันที่สูงมากในปจจุบัน โดยเฉพาะอัตราการแขงขันทางดานเทคโนโลยีที่

คอนขางสูงและมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ทําใหบริษัทฯ ตองมีการปรับตัวเพื่อกาวใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกไมวาจะเปนเทคโนโลยีการบริหารการจัดการ รวมทั้ง

การคํานึงถึงคูแขงทางการคาที่เพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ การแขงขันดังกลาวทําใหองคกรตองทํางานในเชิงรุก 

(Proactive) มากขึ้น โดยที่ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ไดรวมกันทบทวนและพิจารณาถึงเปาหมาย

และทิศทางในการดําเนินการของบริษัทฯ (Business Direction) การใชทรัพยากรที่บริษัทฯ มีอยูให

เกิดประโยชนเต็มที่ รวมทั้งการมองหาเคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพื่อชวยใน

การเชื่อมโยงกับแผนการดําเนินงานของบริษัทฯ รวมทั้งสอดคลองกับกลยุทธอันสงผลไปสูการบรรลุ

เปาหมายและทิศทางในการดําเนินงานของบริษัทฯ ในภาพรวมและหากวิเคราะหจากเปาหมายของบริษัท

ฯ ที่มุงผลในเร่ืองของ “กําไร” และ “การเติบโต” อยางยั่งยืน ผูบริหารระดับสูงไดตระหนักและเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของ “คน” โดยเฉพาะ “ขีดความสามารถ” (Competency) ซึ่งหมายถึงประสิทธิภาพของบริษัทฯ 

โดยรวม ดังน้ันผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯจึงไดเนนความสําคัญกับการจัดการผลการปฏิบัติงาน โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อใชจัดการเร่ืองของ “คน” ในองคกร (People Management) เพื่อใหพนักงานสามารถทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ มีทิศทางและมีผลการปฏิบัติงานเปนไปตามความคาดหวังและเปาหมายของ

องคกร 

 การเนนใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังและตอเน่ือง  

 ผลจากการศึกษาพบวาแนวคิดหรือรูปแบบของการบริหารคนแบบญ่ีปุนซึ่งเปนระบบที่เรียกกัน

วา “ระบบจางงานแบบตลอดชีพ” (Lifetime employment) ซึ่งการจัดระดับพนักงานจะออกมาเปนการจัดระดับ

ความอาวุโส โดยวัดจากวุฒิการศึกษาและอายุงานประกอบกัน แตไดแยกหนาที่รับผิดชอบออกจาก

ตําแหนงงานอยางชัดเจน นอกจากน้ีการประเมินผลงานก็ยึดเอา อายุงาน (Seniority) มากกวาจะยึดเอา

ผลงาน (Performance) ทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนางานหรือผลการ

ปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้นกวาเดิม และกอใหเกิดทัศนคติที่ไมดีในการเขารับการฝกอบรมหรือการ

พัฒนาความรู ความสามารถในดานอ่ืน ๆ ที่บริษัทจัดขึ้น ซึ่งถือเปนอุปสรรคสําคัญตอการพัฒนา

บุคลากรในบริษัทฯอยางมากตัวหน่ึง ประกอบกับ บริษัทฯ ประสบปญหาในชวงภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ

ในป 2548-2558 ทําใหผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ ทั้งชาวไทยและญ่ีปุนไดเล็งเห็นถึงความสําคัญ

ของทรัพยากรมนุษยในองคกรมากยิ่งขึ้น ดวยมีความเชื่อที่วา ความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ
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และจิตสํานึกที่ดีของพนักงานทุกคนจะเปนกุญแจสําคัญที่จะนําพาองคกรไปสูเปาหมายและประสบ

ความสําเร็จรวมกันไดอยางยั่งยืน โดยทางบริษัทฯ มีวัตถุประสงคตองการที่จะสรางระบบการพัฒนา

บุคลากรของบริษัทฯใหมีประสิทธิภาพและมาตรฐาน โดยมุงเนนและความสําคัญกับการพัฒนาขีด

ความสามารถของพนักงาน เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถและมี

ศักยภาพเพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยางถูกแนวทางและเหมาะสมกับองคกร และทําให

องคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดต้ังไวทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 การพัฒนามาตรฐานการทํางานของหนวยงานทรัพยากรมนุษย  

 ผลจากการศึกษาพบวาที่บริษัทฯ ใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยในองคกรมากขึ้น ทํา

ใหหนวยงานทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนหนวยงานที่รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท ตองมี

การเตรียมความพรอมในทุก ๆ ดานรวมทั้งการแกไขปญหาการขาดความชัดเจนและประสิทธิภาพในแตละ

ขั้นตอนการดําเนินการเพื่อพัฒนา ปรับปรุง กระบวนการทํางานใหมีมาตรฐานมากขึ้น เพื่อที่จะ

สนับสนุน ตอบสนองหรือผลักดันใหบุคลากรขององคกรมีความรู ความสามารถและศักยภาพเพื่อ

ชวยในการพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมายของบริษัท รวมทั้งเตรียมความพรอมของบุคลากรของ

หนวยงานทรัพยากรมนุษย เพื่อใหเกิดการทํางานที่สอดประสานกัน (Integration) และสามารถ

ตอบสนองความตองการของแตละหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการเขาไปมีสวนรวมในการ

สนับสนุนใหการดําเนินการตาง ๆ  ทั้งในสวนของระบบตาง ๆ  ขององคกรเปนไปอยางราบร่ืน สามารถบรรลุ

เปาหมายตามที่กําหนดไว และเปนผูนําในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ อยางมีทิศทางและสอดคลอง

กับทิศทางของการดําเนินธุรกิจ เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับองคกร 

 ตอนท่ี 2 ข้ันตอน กระบวนการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management) บริษัท นิเด็ค  อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด  

 สรุปผลจากการศึกษาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด พบวาขั้นตอนกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติ

ของบริษัทฯ น้ันสามารถสรุปไดตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

 1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมทางธุรกิจ (Environmental Analysis) บริษัทฯเร่ิมตนจาก

การที่ผูบริหารรวมกันวิเคราะหปจจัยแวดลอมที่มีผลตอการดําเนินการขององคกร โดยพิจารณาจุด

แข็ง โอกาส และอุปสรรค โดยใชวิธีการ SWOT Analysis 

 2. การกําหนดกลยุทธ (Formulation of Strategy) เมื่อบริษัทฯ ไดทําการวิเคราะหสภาพ

ทางธุรกิจแลว คณะผูบริหารของบริษัทฯ ไดนําผลจากการวิเคราะหดังกลาว มากําหนดเปนแนวทาง
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และกรอบแนวความคิดในการกําหนดกลยุทธระดับองคกร (Corporates Strategy) ซึ่งทางบริษัทฯ

เรียกวาทิศทางการดําเนินการทางธุรกิจ (Business Direction) โดยมีการต้ังเปาหมายหลักไว คือ 

  - เพิ่มผลตอบแทนจากการลงทุน/การดําเนินการ 

  - เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

  - เพิ่มศักยภาพพนักงาน 

 3. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Implementation of Strategy) ในขั้นตอนน้ีบริษัทฯ ไดนําทางการ

ดําเนินการทางธุรกิจไปแปรเปนแผนการปฏิบัติงานและนําไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จที่ต้ังไว โดยบริษัทฯ 

ไดนําเคร่ืองมือการบริหารการจัดการแบบการวัดผลสัมฤทธิ์ขององคกร หรือ (Balance Scorecard) มา

ใชในการเชื่อมโยงวิสัยทัศน กลยุทธ เปาหมายขององคกร ถายทอดไปยังฝาย แผนก หนวยงานตาง ๆ 

จนถึงพนักงาน เพื่อใหพนักงานแตละคนมีเปาหมายในการทํางานที่เปนไปในทางเดียวกัน ซึ่งจะ

สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานและบริษัทฯ มีความสอดคลองและทิศทางตามที่ต้ังเปาหมาย

ไวรวมกัน 

 4. การถายทอดและแปลงตัวชี้วัดลงสูระดับลาง (Cascading) บริษัทฯ ไดเนนวิธีการโดยให

ผูบริหารระดับสูง คือ ผูจัดการทั่วไป เปนแกนหลักในการผลักดันใหพนักงานรับทราบ เขาใจและเกิดการ

มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดของตนใหมีความสอดคลอง (Goal & KPI Alignment) กับหนวยงานและ

องคกร โดยแตละแผนกจะใชวิธีการสื่อสารผานสื่อจดหมายอิเล็กทรอนิกสรวมกับการประชุมแผนก 

 5. การออกแบบระบบขีดความสามารถ (Competency Based Management) เมื่อพนักงาน

รับทราบถึงเปาหมาย ตัวชี้วัดที่องคกรคาดหวัง และทราบถึงความสําคัญของตําแหนงหนาที่การ

ทํางานของตนมีผลตอความสําเร็จของบริษัทฯอยางไรแลว ขั้นตอมาบริษัทฯ ไดจัดทําระบบการ

บริหารขีดความสามารถ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชเปนกรอบในการพัฒนาและการวัดศักยภาพของ

พนักงาน โดยมุงเนนการสรางรูปแบบขีดความสามารถที่จะเปนตัวผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่

เหมาะสมและสามารถชวยใหพนักงานสามารถบรรลุเปาหมายที่องคกรตองการรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยบริษัทฯ ไดกําหนดขีดความสามารถหลักขององคกรไว 3 ดาน คือ (Core Competency, 

Common Competency และ Functional Competency ) 

 6. การติดตามและตรวจสอบผลการทํางานของพนักงาน เพื่อตรวจสอบและรับทราบถึงผล

การทํางานของพนักงานวาเปนไปตามแผนงาน หรือเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม หัวหนางานของ

บริษัทฯ จึงตองมีการติดตามผลงานของพนักงานอยางตอเน่ือง รวมทั้งทําหนาที่ในการใหคําปรึกษา

สอนงาน และใหขอมูลยอนกลับแกพนักงาน ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทาง เพื่อนํามาปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งขึ้นเสมอ 
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 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนขั้นตอนที่บริษัทฯประเมิน

ทักษะตาง ๆ และความสําเร็จที่เกิดขึ้นเทียบกับเปาหมายที่ต้ังไว ของพนักงาน โดยบริษัทฯไดกําหนด

ชวงการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนทางการไว 2 คร้ัง คือ ชวงมีนาคม และตุลาคม ซึ่งปจจุบัน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ ยังไมสมบูรณคือยังไมสามารถนําผลการประเมินของสวน

การใช (KPI) และสวนของการประเมิน (Competency) มาใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานควบคูกัน 

เน่ืองจากความไมพรอมของขอมูลในสวนของการประเมิน (Competency) อันเน่ืองมาจากสาเหตุหลัก  ๆคือ 

เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินผลที่บริษัทฯ ใชคือ 360 องศา ที่ตองใชผูประเมินจาก 5 แหลง ซึ่งไดแก

ผูบังคับบัญชา (Boss) เพื่อนรวมงาน (Peer) ลูกคาภายใน (Internal Customer) ผูใตบังคับบัญชา (Subordinator) 

และตนเอง (Self) ซึ่งผูประเมินยังขาดความรู ความเขาใจในการประเมินที่มีประสิทธิภาพ ทําใหเมื่อการ

ประเมินผลออกมาจึงไมไดรับการยอมรับจากพนักงาน ซึ่งบริษัทฯ กําลังอยูในกระบวนการปรับเปลี่ยน

วิธีการโดยจะเปลี่ยนมาใชการประเมิน 180 องศา ไดมีการปรับสัดสวนผูประเมินลงมาเหลือเพียง 2 

สวน คือ หัวหนางาน (Boss) และผูประเมิน (Self) ซึ่งจะเร่ิมใชในการประเมินผลรอบเดือน ตุลาคม 1 

ป 2559 น้ี 

 จากกระบวนการทั้งหมดโดยสรุป การบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ไดพบวาขั้นตอนกระบวนการบริหารจัดการระบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ กําลังอยูในชวงของการพัฒนาปรับปรุงในแตละขั้นตอน 

กระบวนการ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามวัตถุประสงคในการดําเนินการ ซึ่ง

ผูบริหารระดับสูงของบริษัทฯ และผูดําเนินการในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ไดใหความสําคัญและตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นในแตละขั้นตอนการดําเนินการ จึงได

เตรียมแผนไวรองรับเพื่อแกไขและปรับปรุงปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น อาทิ บริษัทฯ กําลัง

ปรับปรุงระบบการประเมิน (Competency) จาก 360 องศา มาใช 180 องศา เพื่อใหพนักงานเกิดการ

ยอมรับ ไมตอตาน หรือเกิดความไมเชื่อถือในตัวระบบ หรือเมื่อพบขอจํากัดที่พนักงานแตละฝาย แต

ละคนมุงที่จะทํางานใหไดตามเปาหมายของตนเองอยางเดียว โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่มีตอเพื่อน

รวมงานหรือฝายอ่ืน ๆ ในองคกร บริษัทฯ ไดพยายามหาแนวทางในการแกไขการกําหนดเปาหมาย

และตัวชี้วัดในระดับฝาย ใหมีความเชื่อมโยงกับเปาหมายและตัวชี้วัดของฝายที่ตองทํางานรวมกัน 

ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินการประสานงานในแตละฝาย และสนับสนุนใหเกิด

ผลสัมฤทธิ์ รวมกันตามเปาหมายขององคกร และเปนการชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีม 

(Team Oriented) ขององคกร นอกจากน้ีบริษัทฯ วางแผนที่จะแตงต้ังคณะกรรมการในการตรวจสอบการ
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ดําเนินการและติดตามผลดัชนีชี้วัดทั้งหมดของบริษัทฯ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินการของ

ระบบ เปนตน 

 อยางไรก็ตาม ผูศึกษายังพบวารูปแบบในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชใน

องคกร ยังมิไดมีการพัฒนาระบบดังกลาวแบบองครวม เปนเพียงการพัฒนาแบบแยกสวน หรือทีละ

สวน จะเห็นไดจากแนวคิดในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในบริษัทฯ จนกระทั่ง

ถึง ณ ปจจุบัน เร่ิมตนมาจากแนวคิดของ Balance Scorecard ตามดวยระบบการพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถใหกับพนักงาน (Competency Based Management)  และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แตบริษัทฯ ยังมิไดมีการเชื่อมโยงใหพนักงานเห็นภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน

ทําใหพนักงานทั้งในระดับผูจัดการฝายและพนักงานระดับบังคับบัญชาโดยสวนใหญขาดภาพที่

เชื่อมโยง ทั้งระบบของการบริหารผลการปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานไมสามารถมองเห็นผลลัพธ 

ประโยชน หรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการดําเนินการในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเห็นไดชัดเจนจากที่พนักงานระดับหัวหนางานแตละคนที่ใหการสัมภาษณจะไม

เขาใจ หรือคุนเคยกับคําวา “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน “ แตจะเขาใจและคุนเคย กับแตละ

สวนประกอบของระบบ ไดแก ระบบการบริหารขีดความสามารถ การกําหนดเปาหมาย การกําหนด

ตัวชี้วัด ระบบการประเมินผลงานแบบแยกเปนสวน ๆ ซึ่งเปนแบบฟอรมการประเมินแบบทั่วไปที่

บริษัทฯ จัดทําขึ้น 

 นอกจากน้ี ผูศึกษายังพบวากระบวนการสื่อสาร ซึ่งถือเปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จที่

สําคัญของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทน้ัน ยังขาดการสื่อสารอยางตอเน่ือง ซึ่งสวนใหญ

จะเปนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) หลังจากที่ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแลว

เทาน้ัน และสวนใหญเปนการสื่อสารทางเดียว (One way communication) รวมทั้งบทบาทของหัวหนางานใน

การสอนแนะ (Coaching) วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การใหคําปรึกษาชวยเหลือ และใหกําลังใจ 

เพื่อใหพนักงานสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนใหสามารถบรรลุเปาหมายไดน้ัน จาก

การศึกษาพบวาบริษัทฯ ยังขาดการกระตุนใหหัวหนางานเห็นความสําคัญและตระหนักถึงบทบาทที่มี

ความสําคัญตอระบบการบริหารการจัดการผลการปฏิบัติงานน้ีเทาที่ควร 

 ตอนท่ี 3 การรับรู ความเขาใน และมีสวนรวมของพนักงานในระดับหัวหนางานท่ีมีตอ

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีใชในบริษัทฯ โดยมีรายละเอียดในแตละหัวขอดังน้ี 

 1) แนวทางการจัดการบริหาร/ทิศทางการดําเนินการขององคกร ผลการศึกษาพบวา

พนักงานระดับหัวหนางานมีการรับรู ความเขาใจในทิศทางการดําเนินการขององคกร อยูในระดับที่

มาก โดยพนักงานมีความตระหนักถึงความสําคัญของการมีเปาหมายองคกรวาองคกรตองมีการ
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ต้ังเปาหมายหรือทิศทางการดําเนินการที่ชัดเจน เพื่อใหพนักงานแตละหนวยงานสามารถรูถึงทิศ

ทางการดําเนินงานของฝายและตนเอง เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางรวดเร็วมีประสิทธิภาพและ

เปนไปในแนวทางเดียวกันทั้งองคกร ตลอดจนการที่พนักงานควรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

ซึ่งพนักงานสวนใหญเห็นวา แนวทางการกําหนดเปาหมายองคกรน้ันควรมาจากการมีสวนรวมของ

ทุกฝายในองคกร โดยบริษัทฯ ไดจัดใหมีการประชุมระดับแผนกรวมกัน เพื่อใหผูบริหารระดับตน

สามารถรวบรวมขอมูลของการแสดงความคิดเห็นเสนอตอผูบริหารระดับสูงตอไป และการมีหนาที่

ความรับผิดชอบที่ชัดเจนจะสงผลตอความสามารถในการบรรลุเปาหมายขององคกรไดงายขึ้น 

 จากผลสรุปดังกลาวสามารถวิเคราะหเพิ่มเติมไดวาการที่บริษัทฯ ไดนําระบบมาตรฐาน

คุณภาพ ISO9001:2008และ ISO14000:2004, OHSAS18001:2007, ISO22301:2012 ,EICC/CSR  มา

ใชในองคกรกอนหนาน้ี ทําใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรูและเขาใจเปาหมายองคกร ในดานคุณภาพ 

รวมทั้งเขาใจถึงกระบวนการทํางานของตนวาจะสามารถชวยใหบรรลุเปาหมายองคกรไดอยางไรอยู

กอนแลวในระดับหน่ึง  

 2) การกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จ (KPIs: Key Performance Indicator) 

ท่ีสอดคลองกับเปาหมายองคกร  ผลการศึกษาพบวาพนักงานระดับบังคับบัญชา มีความเขาใจตอการ

กําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จ เน่ืองจากเห็นวาจะชวยใหการทํางานเปนไปอยางมีทิศทาง

มากกวาในอดีตในระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ และสงเสริมตอการ

ดําเนินการของระบบอยางตอเน่ือง รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสและแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นอยูเสมอ และพรอมที่จะรับฟงขอเสนอแนะตาง ๆ จากพนักงาน นอกจากน้ีจากลักษณะการ

ดําเนินธุรกิจที่มีการเติบโตอยางตอเน่ืองมาตลอดในชวง 2 ปที่ผานมา ทําใหองคกรตองมีการปรับตัว

ทั้งในดานการผลิตและการพัฒนาทักษะตาง ๆ ที่จําเปนใหกับพนักงาน ดังน้ันพนักงานผูปฏิบัติงาน

จะเร่ิมคิดและมองเห็นวาการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จไดน้ันมีเปาหมายและปจจัยใดบางที่จําเปน

ตอการปฏิบัติงานรวมทั้งทราบถึงความตองการของผูบังคับบัญชาวาจัดผลการปฏิบัติงานดานใด ซึ่ง

ทั้งหมดที่กลาวมาลวนเปนสิ่งที่ชวยใหพนักงานมองเห็นถึงการทํางานที่มีความชัดเจนขึ้นและมี

ทิศทางมากกวาในอดีต 

 3) ระบบการพัฒนาขีดความสามารถ (Competency) ผลการศึกษา พบวาพนักงานใหความ 

สําคัญกับเร่ืองขีดความสามารถ (Functional Competency) ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานมีสวนชวยให

เปาหมายของพนักงานและองคกรประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตลอดระยะเวลา 2 ปที่ผานมา 

องคกรไดพยายามปลูกฝงใหพนักงานเห็นถึงแนวทางการพัฒนาขีดความสมารถหลักที่จําเปนตอการ

ปฏิบัติงาน ทั้งในสวนของการฝกอบรมใหความรูและความเขาในตอวิธีปฏิบัติงาน รวมทั้งสรางความ
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เขาใจที่ตรงกันถึงวิธีการดําเนินการของระบบผานทางสื่อตาง ๆ อาทิเชน บอรดประชาสัมพันธ เสียง

ตามสาย และการสอดแทรกรายละเอียดไวในหลักสูตรการปฐมนิเทศพนักงานใหม เปนตน 

 นอกจากน้ีในสวนของปจจัยดานอ่ืนที่เกี่ยวของและสงเสริมใหพนักงานใหความสําคัญกับ

ขีดความสามารถ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานซึ่งมีสวนชวยใหเปาหมายของพนักงานและองคกร

ประสบผลสําเร็จ เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงทั้งในสวนของประธานบริษัท และผูจัดการทั่วไป ตาง

ชวยกันผลักดันและใหความสําคัญตอการกําหนดขีดความสามารถและเปาหมาย โดยจัดใหมีการ

ทบทวนเปาหมายปละ 2 คร้ัง รวมถึงผลการแถลงผลการปฏิบัติงานประจําป (Action/Plan) ทั้งน้ีเพื่อ

รับทราบผลการปฏิบัติงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งเพื่อเปนการตรวจสอบดวยวาเปาหมายที่แตละ

หนวยงานดําเนินการมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกรมากนอยเพียงใด 

 4) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ผลการศึกษา พบวา

พนักงานระดับหัวหนาทุกคนใหความสําคัญในเร่ืองการมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

รวมกับผูบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีเปนผลสืบเน่ืองมาจากการที่บริษัทฯ มี

การนําเร่ืองของระบบการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จ และระบบการพัฒนาขีด

ความสามารถเขามาใชเปนสวนหน่ึงในการประผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยบริษัทจะไดมีการ

นําระบบมาใชปฏิบัติจริงในป 2559 น้ีเปนคร้ังแรก โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีขึ้นในเดือน

ตุลาคม 2559โดยวิธีการปฏบิัติพนักงานจะเปนผูกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดรวมกับผูบังคับบัญชา 

เพื่อใชเปนเกณฑในการวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

 ดังน้ันนโยบายและวิธีการดําเนินการของบริษัทฯจึงลวนแลวแตเปนตัวผลักดันใหพนักงาน

ตระหนักและใหความสําคัญตอการเขาไปมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกับ

ผูบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นแตทั้งน้ียังมีปจจัย

อ่ืนที่ เขามาเกี่ยวของตอการกําหนดเปาหมายและการเขาไปมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยขึ้นอยูกับความเขาใจในการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน สามารถวัดไดในทางปฏิบัติ 

และการกําหนดเปาหมายชี้วัดความสามารถที่ทาทายตอการปฏิบัติงาน 

 5) การสื่อสารภายในองคกร (Communication) ผลการศึกษาพบวาพนักงานใหความ 

สําคัญกับการสื่อสารภายในองคกรในเร่ืองรับทราบขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายองคกรผานชองทางการ

สื่อสารตาง ๆ ขององคกร อาทิ การฝกอบรม บอรดประชาสัมพันธ และเสียงตามสาย เปนตน ทั้งน้ี

เน่ืองมาจากแนวคิดของผูบริหาร และการดําเนินการของฝายทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการพัฒนา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในองคกร แนวทางหรือชองทางในการ

สื่อสารทั้งในสวนของการใหความรู รวมถึงการใหความรูเบื้องตนเกี่ยวกับระบบตาง ๆ ที่บริษัท กําลัง
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ดําเนินการใหพนักงานไดรับทราบ นอกจากน้ีบริษัทยังไดจัดการฝกอบรมเพื่อใหความรูที่จําเปนแก

พนักงาน การพัฒนาชองทางการสื่อสารทางอิเล็คทรอนิคส การจัดบอรดประชาสัมพันธ รวมทั้งเสียง

ตามสายซึ่งจะจัดขึ้นเปนประจําทุกวันในชวงเชากอนเร่ิมงานและชวงบาย โดยจัดใหมีขึ้นทุก ๆ วัน

หมุนเวียนตามหัวขอที่จะนําเสนอ ดังน้ัน พนักงานจึงคอนขางคุนเคยกับสื่อตาง ๆ ที่จัดขึ้นในบริษัท

และถือเปนชองทางที่สําคัญที่บริษัทจะใชในการสื่อสารใหพนักงานทราบเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ 

และความเคลื่อนไหวของการดําเนินการของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท 

 แตทั้งน้ีจากลักษณะการสื่อสารภายในองคกรที่กลาวมาในมุมมองของผูศึกษาเห็นวายังขาด

ความสมบูรณ เน่ืองจากสื่อตาง ๆ ที่บริษัทจัดขึ้นสวนใหญจะเปนการสื่อสารจากระดับบนลงลาง 

(Top-Down Communication) เพียงอยางเดียว แตบริษัทฯ ควรจัดชองทางการสื่อสารเพิ่มที่ชวยให

พนักงานสามารถแจงปญหาหรือขอเสนอแนะ ในลักษณะการสื่อสาร 2 ทาง (Two ways Communication) ให

มากยิ่งขึ้น สิ่งเหลาน้ีจะเปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินการของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานที่บริษัทกําลังดําเนินการอยู อีกทางหน่ึงดวย อาทิ จัดใหมีวันผูบริหารระดับสูง (GM) พบ

พนักงานเพื่อบอกถึงเปาหมายหรือทิศทางองคกร ที่ขอความรวมมือจากพนักงานสําหรับพนักงานก็

ไดมีโอกาสบอกถึงปญหาและขอเสนอแนะที่อยากใหบริษัทปรับปรุง เปนตน 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 ผูศึกษาไดสรุปผลการศึกษาใน (ตอนที่ 1) เพื่อใหเห็นภาพรวมของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ถึงที่มาในแนวความคิด การบริหาร

ผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร กระบวนการในการดําเนินการของระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งผลการศึกษาความรู ความเขาใน และมีสวนรวม ของพนักงานระดับหัวหนางานที่

มีตอระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่นํามาใชในบริษัทฯ 

 หัวขอน้ีจึงนําผลสรุปดังกลาวมาทําการอภิปรายผลตอ โดยทําการประเมินสถานการณ

ปจจุบันของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

โดยวิเคราะหถึงปจจัยภายใน ไดแก จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) และปจจัยภายนอก 

ไดแก โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) เพื่อนํามาอภิปรายสรุปใหทราบถึงประเด็นปญหา 

ปจจัยอุปสรรคและปจจัยสนับสนุนที่สําคัญระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ รวมทั้ง

การนําไปสรุปเปนขอเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังน้ี ใหกับบริษัทฯ เพื่อใชเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ ตอไปในตอนที่ 3 ซึ่งจากการประเมิน

สถานการณปจจุบันของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 
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 จุดแข็ง (Strengths) 

 1. ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญและมุงมั่นตอการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯอยาง

จริงจัง และพรอมใหการสนับสนุนดานงบประมาณและความรวมมือเพื่อรวมกันแกไขปญหาและ

อุปสรรคที่เกิดขึ้น 

 2. ความมุงมั่น ต้ังใจและความสามัคคีของทีมงานฝายทรัพยากรบุคคล โดยพยายามทํา

ความเขาในปญหาที่เกิดขึ้น และหาแนวทางการแกไขรวมกันอยางตอเน่ือง 

 3. การมีความสัมพันธสวนตัวที่ดีกับทีมงานฝายบุคคลภายนอกบริษัทฯ อาทิ บริษัทเบลตัน 

บริษัท NOK และบริษัทปูนซีเมนตไทยฯ ทําใหบริษัทชั้นนําของประเทศในดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เพื่อนํามาปรับปรุงและพัฒนาระบบของบริษัทฯใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นลักษณะ

วัฒนธรรมองคกรโดยภาพรวม ที่องคกรมีการปรับเปลี่ยนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วอยู

ตลอดเวลา ทําใหพนักงานสวนใหญคุนเคยและงายตอการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

 4. บริษัทฯ มีหนวยงานคอมพิวเตอร ที่มีพนักงานที่เชี่ยวชาญในการพัฒนาฐานขอมูลและ

การออกแบบระบบ ทําใหสามารถรองรับกระบวนการทํางานที่ตองอาศัยการคํานวณและทําใหขอมูล

มีความแมนยําขึ้น อาทิ สามารถชวยออกแบบโปรแกรมในการคํานวณเพื่อหา Competency Gap, และ

การพัฒนา Website เกี่ยวกับระบบการบริหารขีดความสามารถ ทําใหพนักงานสามารถเขามาดูและ

ศึกษาขีดความสามารถหลักขององคกร และระดับของความคาดหวังที่บริษัทฯตองการตาม (Job 

Profile) ไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 

 5. บริษัทฯ ไดรับ ISO9000/14000/18000/2231 ซึ่ง 5 ระบบน้ีจะชวยใหการดําเนินการ

ภายในบริษัทฯมีประสิทธิภาพมากขึ้น และชวยใหพนักงานเขาใจนโยบาย เปาหมายของบริษัทฯ ใน

ระดับหน่ึง 

 6. พื้นฐานการจัดทําระบบ BSC/KPIs และการจัดทํา (Job Profile) หรือระบบมาตรฐาน

การบริหารคุณภาพ ISO ที่ไดทํามาในอดีตชวยใหเกิดความงายในกานตอยอดของตัวระบบ และ

ประหยัดเวลา 

 จุดออน (Weaknesses) 

 1. พนักงานระดับบังคับบัญชาขาดความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานโดยจากการศึกษา พบวาสวนใหญพนักงานมีความเขาใจดีในกระบวนการยอย ๆ

ของระบบ เชน ระบบการบริหารขีดความสามารถ ระบบการประเมินผลงาน เปนตน แตขาดภาพ

เชื่อมโยงของกระบวนการยอยเหลาน้ัน ซึ่งจะรวมเปนระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในภาพรวม 

ทําใหพนักงานไมเขาใจในประโยชนหรือผลตอบแทนที่จะไดรับจากระบบอยางแทจริง 
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 2. พนักงานระดับบังคับบัญชาขาดการสื่อสาร การสอนงาน ตรวจสอบติดตามผลและการ

ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองกับลูกนอง การสื่อสารสวนใหญเปนเพียง

การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) ที่เกิดขึ้นหลังจากทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่

บริษัทฯกําหนดไวปละ 2 คร้ัง หรือพนักงานยังสวนรวมในการกําหนดเปาหมายที่สอดคลองกับความ

คาดหวังของบริษัทฯ 

 3. มุมมอง ทัศนคติของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีตอสวนงานทรัพยากรบุคคล จาก

การศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุงานมาก มักไมชอบใหองคกรมีการเปลี่ยนแปลง เพราะมองวาองคกร

ก็ยังคงอยูรอดและมีลูกคาอยางตอเน่ืองจนถึงปจจุบัน ทําใหมีแนวคิดการบริหารเหมือนในอดีต เชน 

มองวาฝายทรัพยากรบุคคลเปนเพียงแผนกที่คอยสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และจายเงินเดือนให

พนักงานเทาน้ัน จึงไมไดใหความสําคัญ สนับสนุน และใหความรวมมือในการดําเนินการของ

หนวยงานทรัพยากรบุคคลเทาที่ควร สงผลทําใหการควบคุมเวลาใหแตละขั้นตอนการดําเนินการใน

การนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในบริษัทฯ ไมเปนไปตามแผนงานที่กําหนด เชน การ

เขาฝกอบรมความรูพื้นฐานเกี่ยวกับระบบตาง ๆ ในแตละขั้นตอนการดําเนินการของระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมเปาหมายที่มีเปอรเซ็นตการเขารวมนอย เปนตน 

 4. พนักงานใหคุณคากับผลของการประเมินวาจะนําไปผูกโยงกับการจายคาตอบแทนและ

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเทาน้ัน ทําใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ มี

วัตถุประสงคมุงเนนไปที่การจายคาตอบแทนเปนสําคัญ ซึ่งเปนเพียงวัตถุประสงคหน่ึงเทาน้ันที่

สามารถนําผลที่ไดจากการประเมินไปผูกโยงได แตไมใชวัตถุประสงคหลักที่แทจริงของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี ผลที่ไดรับจากการประเมินยังไมไดถูกนํามาไปใชในการพัฒนา

พนักงานอยางชัดเจน เพราะซึ่งบริษัทฯ กําลังอยูในระหวางการดําเนินการ ทําใหพนักงานยังมองไม

เห็นความสําคัญของระบบที่มีตอตัวพนักงานในแงของการชวยให เกิดการพัฒนาความรู 

ความสามารถของพนักงานอยางมีทิศทางและสอดคลองกับความตองการของบริษัทฯอยางเปน

รูปธรรม 

 5. เปาหมายของบริษัทฯ มีหลายเปาหมาย จากการสังเกตของผูศึกษาพบวาบริษัทฯ มี

เปาหมายอยูหลายดาน เชน เปาหมายดานคุณภาพ เปาหมายดานสิ่งแวดลอม เปาหมายทางธุรกิจ ซึ่ง

ขาดความเชื่อมโยงกัน ซึ่งอาจทําใหเกิดความสับสนกับพนักงานในการต้ังเปาหมายของตนให

สอดคลองกับหนวยงานและบริษัทฯ 

 6. ความไมชัดเจนในนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบวานโยบาย

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่กําหนดไวตอนตนปและไดแจงใหพนักงานรับทราบน้ัน เมื่อถึง



 
 

122 
 

ปลายปมีการเปลี่ยนแปลงไมเปนไปตามที่ไดตกลงกับพนักงานไวในตอนแรก ทําใหพนักงานเกิด

ความไมพอใจ และสงผลตอทัศนคติ การใหความรวมมือ และการยอมรับของระบบที่กําลัง

ดําเนินการอยู 

 7. พนักงานระดับบังคับบัญชาที่ตองทําหนาที่ในการประเมินผลความสามารถของตนเอง

และผูอ่ืน จากเคร่ืองมือ 360 องศา ยังขาดความรู ความเขาใจในหลักการและวิธีการประเมินที่ถูกตอง 

ทําใหเคร่ืองมือขาดความนาเชื่อถือ 

 8. การรับรู และเขาใจ และการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอเปาหมายองคกรเปนไปเพียง

แคความเขาใจในระดับหน่ึง ยังพบวาในทางปฏิบัติแลวพนักงานยังขาดการนําเปาหมายองคกรมาเปน

สวนหน่ึงของงาน รวมทั้งการที่พนักงานขาดสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย หรือความคาดหวัง 

ความสามารถในการทํางานของตนใหสอดคลองกับความตองการของหนวยงานและบริษัทอยาง

แทจริง 

 โอกาส ( Opportunities ) 

 1. แนวคิดในการบริหารผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาองคกรที่เกิดขึ้นอยางตอเน่ือง 

ปจจุบันน้ีไดมีแนวคิดใหม ๆ ที่สามารถนํามาใชเปนกลยุทธเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร

มากขึ้น เชน HR Scorecard, Management by Objective, Benchmarking, Board Banding และ 360 

Degree Feedback เปนตน ซึ่งเปนแนวทางที่สามารถนํามาใชรวมเพื่อพัฒนาระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นได ทําใหบริษัทฯมีทางเลือกเยอะขึ้น แตการจะ

เลือกใชกลยุทธใดก็ขึ้นกับความเหมาะสมกับลักษณะและวัฒนธรรมองคกร 

 2. การมีสถาบันที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกิดขึ้นอยางมากมายในปจจุบันทําให

เครือขายดานทรัพยากรมนุษย (HR Networking) สามารถขยายเครือขายไดมากขึ้น ซึ่งเปนประโยชนตอการ

บริหารงานของแตละองคกร เน่ืองจากมีการจัดฝกอบรมเพื่อใหความรูแนวคิดใหมๆในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย การจัดสัมมนาพิเศษที่มีการเชิญบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการนําระบบ แนวคิด

ตาง ๆ มาพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร ซึ่งมีการนําขอมูลจากประสบการณ ขอดีและขอจํากัดใน

การดําเนินการมาแลกเปลี่ยนกัน ทําใหมีขอมูลนําไปเปรียบเทียบ (Benchmarking) และเรียนรูแนว

ทางการพัฒนาตาง ๆ ขององคกรอ่ืนเพื่อนํามาประยุกตใช เพื่อกําหนดทิศทาง การสรางกลยุทธ เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคกรไดอยางเหมาะสม 

 ภัยคุกคาม (Threats) 

1. แนวคิดการบริหารงานของเจาขององคกรที่เปนชาวญ่ีปุนเปนระบบจางงานแบบตลอด 
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ชีพ (Lifetime employment) ซึ่งมีรูปแบบการจัดระดับพนักงานเปนการจัดระดับตามความอาวุโส โดย

วัดจากวุฒิการศึกษาและอายุงานประกอบกัน โดยมุงเนนการพยายามจะรักษาคนใหอยูกับองคกร

นานๆ ทํารูปแบบการพัฒนา บุคลากร ไมคอยมีทิศทางและขาดความเชื่อมโยงประสิทธิภาพของผล

การปฏบิัติงานของพนักงานกับองคกร สวนใหญจะเนนการฝกอบรมทางดานเทคนิค  

(Technical Training) เทาน้ัน 

 2. ผูบริหารระดับสูงชาวญ่ีปุนมีการเปลี่ยนแปลงบอย ทําใหขาดความตอเน่ืองในการ

พัฒนาระบบ และบางคร้ังทําใหตองใชเวลาในการปรับทัศนคติ มุมมอง หรือสไตลการทํางานของ

ผูบริหารระดับสูงสุด แตละทานที่มีตองานของฝายทรัพยากรมนุษยในภาพรวม รวมทั้งบทบาท 

หนาที่ และการใหการสนับสนุนตอระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในเชิงรุก 

 จากการประมวลผลการวิเคราะห SWOT ขางตน ผูศึกษาไดนํามาสรุปปจจัยสนับสนุนและ

ประเด็นปญหาและปจจัยอุปสรรคที่มีตอการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ไดดังน้ี 

 ปจจัยสนับสนุนในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา               

บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

 1. ผูบริหารองคกรเปนผูที่มีวิสัยทัศนใหความสําคัญและมีความมุงมั่นในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของบริษัทอยางตอเน่ือง ดังจะเห็นไดจากการที่ผูบริหาร มีวิสัยทัศนตอการนําแนวคิด

ใหม ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรอยูตลอดเวลาและพรอมใหการสนับสนุนความ

รวมมือเพื่อรวมกันแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นกับทีมผูบริหารและคณะดําเนินการ 

 2. บริษัทมีงบประมาณที่สามารถใหการสนับสนุนทั้งในดานทรัพยากร อุปกรณ 

เทคโนโลยี เพื่อใชในการเตรียมพรอมบุคลากรและระบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน 

 3. พื้นฐานจากการทําระบบมาตรฐานการบริหารงานคุณภาพ ISO ของบริษัท ซึ่ง

เปรียบเสมือนการปูพื้นฐานเกี่ยวกับความเขาใจดานเปาหมายองคกร การตระหนักถึงหนาที่ ความ

รับผิดชอบของตนที่มีตอองคกรฯลฯ สิ่งเหลาน้ีจะชวยใหเกิดความงายในการตอยอดของตัวระบบ 

 4. การวาจางที่ปรึกษาจากบริษัทภาคเอกชนแหงหน่ึง มาชวยในการจัดทําระบบการพัฒนา

ขีดความสามารถ (Competency) ทําใหบริษัทสามารถเชื่อมโยงความคิดจากระบบดังกลาว เพื่อใหเกิด

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และบริษัทไมตองเสียเวลาในการลอง

ผิด ลองถูกในการพัฒนาระบบมากนัก 



 
 

124 
 

 5. ชองทางการสื่อสารของบริษัท ที่มีหลากหลายรูปแบบ อาทิ เสียงตามสาย บอรด

ประชาสัมพันธ, Internet Web site, การประชุมกลุมยอยฯลฯ ซึ่งสื่อเหลาน้ีจะชวยใหพนักงานเกิด

ความเขาใจเห็นความสําคัญ เกิดการยอมรับ และใหความรวมมือในการรวมดําเนินการกับบริษัท

ไดมากยิ่งขึ้น 

 ปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานขององคกรความรู 

ความเขาใจ เกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏบิัติงานของพนักงาน  

 1. ความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดการยอมรับและเขาใจถึงวัตถุประสงคของระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง ซึ่งจะสงผลใหพนักงานมุงที่จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองใหมี

ประสิทธิภาพ เพื่อที่จะสามารถประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว จากการศึกษาพบวา

พนักงานยังขาดความเขาใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานขาดภาพที่เชื่อมโยง

กันทั้งระบบของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน สงผลใหพนักงานไมสามารถมองเห็นผลลัพธ 

ประโยชน หรือผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการดําเนินการในการบริหารผลการปฏิบัติงานที่บริษัท

กําลังดําเนินการอยู 

 2. ความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับระบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานไดแก 

  2.1 พนักงานยังขาดความเขาใจในการกําหนดเปาหมาย และดัชนีชี้วัดที่ถูกตอง และ

ความเขาใจที่แตกตางกันของพนักงานแตละคน แตละแผนก ทําใหการต้ังเปาหมายและดัชนีชี้วัด ของ

ทั้งองคกรขาดมาตรฐานและความนาเชื่อถือ สงผลใหการประเมินผลไมมีประสิทธิภาพตามไปดวยใน

ภาพรวมทั้งองคกร 

  2.2 พนักงานที่มีบทบาทในการประเมิน ยังขาดความรู ความเขาใจถึงหลักและวิธีการ

ประเมินที่ถูกตอง ทําใหเกิดอคติ ในการประเมิน รวมทั้งการขาดความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือที่

นํามาใชในการประเมินผล ซึ่งจากการศึกษาพบวา พนักสวนใหญยังไมยอมรับผลการประเมิน โดย

การใช 360 องศามากนัก  พนักงานไมเขาใจวัตถุประสงคในการประเมินผลงานที่แทจริง จึงใหคุณคา

กับผลของการประเมินวาจะนําไปผูกโยงกับการจายคาตอบแทนและการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง

เทาน้ัน ทําใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท มีวัตถุประสงคมุงเนนไปที่การจาย

คาตอบแทนเปนสําคัญ ซึ่งไมใชวัตถุประสงคที่แทจริงของแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 3. การสื่อสารในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานขององคกรเปนเพียงการใหขอมูล

ยอนกลับ (Feedback) ที่เกิดขึ้นหลังจากที่ไดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทาน้ัน
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และจากการศึกษายังพบวาพนักงานไมคอยไดรับทราบผลการประเมิน และหัวหนางานไมไดชี้แจง 

หรือบอกจุดเดน หรือจุดดอยที่พนักงานควรไดรับการพัฒนา ซึ่งถือเปนกระบวนการสื่อสารที่ขาด

ความตอเน่ืองและไมเพียงพอในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งองคกรยังขาด

การสื่อสารที่เพียงพอเพื่อใหพนักงานเขาใจในเร่ืองตาง ๆ ต้ังแตวัตถุประสงค ความสําคัญ วิธีการ และ

ผลที่จะเกิดขึ้นจากการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 4. ขอจํากัดดานความคิด ทัศนคติของบุคลากรในองคกร คิดวาเปนการเพิ่มงาน ทําให

เสียเวลา และยุงยาก จากการศึกษาพบวาพนักงานตองมีการเก็บขอมูล การทํางาน เพื่อใชเปนขอมูลใน

การประเมินผลงานตามดัชนีชี้วัด ทําใหตองมีการจัดทํารายงานเพื่อเก็บขอมูลดังกลาว ทําใหพนักงาน

มีทัศนคติที่ไมดีตอระบบ 

 5. การรับรูและเขาใจ และการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอเปาหมายองคกรเปนไปเพียง

แคความเขาใจในระดับหน่ึง พบวาในทางปฏิบัติแลวพนักงานยังขาดการนําเปาหมายองคกรมาเปน

สวนหน่ึงของงาน รวมทั้งการที่พนักงานสวนใหญขาดการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายดัชนีชี้

วัดผลงานหรือความคาดหวัง ความสามารถในการทํางานของตนใหสอดคลองกับความตองการของ

หนวยงานและบริษัทอยางแทจริง จะเห็นไดจากการสัมภาษณ พนักงานใหขอมูลที่เปนไปในแนวทาง

เดียวกันวาหัวหนางานจะเปนผูกําหนดเปาหมาย รวมทั้งดัชนีชี้วัดผลงานในระดับบุคคลมาให ทําให

พนักงานขาดการมีสวนรวมและขาดแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

 กลาวโดยสรุปผูศึกษามีความเห็นตอแนวคิดการบริหารจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานในบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด วาบริษัทมีความมุงมั่น ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยมีความเชื่อวากระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี

มาตรฐาน และมีประสิทธิภาพ ศักยภาพ จะเปนตัวชวยผลักดันใหองคกรสามารถสรางสรรค

ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ มีความสามารถและศักยภาพที่จะนําพาองคไปสูเปาหมายได และยังชวยให

เกิดการพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองและยั่งยืน ถึงแมวาปจจุบัน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จํากัด ยังอยูในระยะเตรียมการเพื่อเตรียมนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาประยุกตใชกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งไมครอบคลุมในทุกกระบวนการ โดยจะเนนที่การนํามาใช

ในดานการพัฒนาเปนหลัก อาจเน่ืองมาจากบริษัทฯ เปนองคกรที่ประกอบธุรกิจที่มีการแขงขันกันสูง 

และมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเทคโนโลยี  จึงมีความจําเปนที่ตองรีบพัฒนา

ความสามารถของบุคลากรกอน 

 จากความจําเปนหลักขางตนสงผลใหกระบวนการในการบริหารจัดการระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด มุงเนนการสรางและพัฒนาระบบ
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การบริหารขีดความสามารถ (Competency) เปนสําคัญ โดยไดกําหนดรูปแบบขีดความสามารถ โดยมองไป

ที่ขีดความสามารถที่มีอยูของพนักงาน และขีดความสามารถที่องคกรตองการ เพื่อหาชองวาง (Gap) หรือ

ขีดความสามารถที่หายไปของพนักงาน เพื่อที่จะพัฒนาพนักงานไดตรงเปาหมาย เพื่อใหพนักงานนํา

ทักษะความรูและความสามารถที่มีอยูและสวนที่พัฒนาเพิ่มเติม ไปใชเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

ของตนใหบรรลุเปาหมายของบริษัทตอไป 

 ปจจุบันบริษัทฯ จะพบปจจัยปญหาและปจจัยอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อันสืบเน่ืองมาจากการมุงเนนการพัฒนาแบบแยกสวนของ

ระบบ ทําใหระบบโดยภาพรวมขาดความเชื่อมโยงกัน สงผลใหพนักงานยังไมสามารถมองเห็น

ประโยชนและคุณคาที่แทจริงของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งองคกรยังขาดการสื่อสารที่

ชัดเจนและเปนรูปธรรมใหพนักงานรับทราบและเขาใจอยางเพียงพอเกี่ยวกับระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานซึ่งเปนกระบวนการที่เนนการดําเนินกิจกรรมการสื่อสาร (Two ways Communication) ให

เกิดความรวมมือการลงมือปฏิบัติ การติดตามผลและการปรับปรุงแกไขระหวางหัวหนางานและ

ลูกนองอยางตอเน่ืองเพื่อใหพนักงานสามารถนําศักยภาพที่ตนเองมีอยูมาใชปฏิบัติเพื่อตอบสนอง

ความคาดหวังขององคกร รวมทั้งการไดรับการพัฒนาทักษะความรู ความสามารถและวางแผน

ความกาวหนาในอาชีพของตนเองเพื่อมุงไปสูการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ในขณะที่องคกรสามารถ

บรรลุเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวตามที่ไดกําหนดไว รวมทั้งการพัฒนาเคร่ืองมือการบริหาร

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับระบบการบริหารการปฏิบัติงานกําลังอยูในการดําเนินการ แตดวยทิศทางในการ

บริหารงานที่ชัดเจนของบริษัทประกอบกับความมุงมั่นของผูบริหารและหนวยงานทรัพยากรมนุษย

ของบริษัทฯ ที่พรอมจะใหความรวมมือและชวยกันแกไขปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยาง

ตอเน่ือง จะชวยทําใหระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทสามารถพัฒนาและบรรลุ

วัตถุประสงคที่แทจริงไดตามที่บริษัทต้ังเปาหมายไวในที่สุด 

 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 จากการศึกษาเพื่อใหเกิดการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

บริษัทฯ อยางเปนรูปธรรม ผูศึกษาจึงเสนอแนวทางในการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพและนํามาซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรดังน้ี 

 การใหความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ถูกตองเพื่อให

พนักงานตระหนักถึงความสําคัญ ในเร่ืองของการขาดความเขาใจเกี่ยวกับระบบการประเมินผลงาน

ของพนักงาน ดังน้ัน ในชวงเร่ิมแรกของการปรับปรุงระบบน้ัน ผูศึกษาพบวาบริษัทฯ จําเปนตองให
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ความรู ความเขาใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานแกพนักงานของบริษัทฯ อยางถูกตองเปน

องครวมเสียกอนเพื่อสรางทั้งความตระหนักและลดการตอตานจากผูที่มีสวนเกี่ยวของตาง ๆ ซึ่งทางผู

ศึกษา ไดสรุปผลจากการศึกษาวงจร หรือขั้นตอนตาง ๆที่เกี่ยวของกับแนวคิดในการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดที่เกี่ยวของ และขอเสนอเปน(Model)  แผนภาพของ

วงจรการบริหารผลการปฏิบัติงานดังตอไปน้ี 
 

Vision/Mission

เปาหมาย
ระดับองคกร

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับแผนก

การสื่อสาร

เปาหมาย
ระดับบุคคล

การสื่อสาร การสื่อสาร การสื่อสาร การสื่อสาร

 
  - คาตอบแทน
      (Compensaion)
  - การเลื่อนขั้นตําแหนง
      (Scroll Positon)
  - การฝกอบรม
      (Training)

ผลการปฏิบัติงาน
(Performance

ระบบการบริหารสมรรถนะ
(Competancy)

Goal Alignments

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  (KPIs)
ในแตละระดับ
- Job profile
- KPIs form

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน (PA)

 
ภาพท่ี 1.23 แสดงภาพสรุปความสัมพันธถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตอระบบการบริหาร 

     ผลการปฏิบัติงาน 

 จากแผนภาพที่ 1.23 สามารถอธิบายตามวงจรไดดังน้ี 

1. การกําหนดและการวางแผน (Defining & Planning Performance) ในการที่จะบรรล 

เปาหมายระยะยาวองคกร ตองไดรับการสนับสนุนจากพนักงานทุกคนในองคกร ซึ่งองคกรจะ

บรรลุผลสําเร็จไดก็ตอเมื่อพนักงานทุกคนในองคกรมีการปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน รวมทั้ง

พนักงานเองก็ตองไดรับการสนับสนุนเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถดวย ระบบ

การบริหารผลการปฏิบัติงาน จะเร่ิมตนดวยขั้นตอนการวางแผน โดยประกอบไปดวยขั้นตอนที่สําคัญ 

ดังตอไปน้ี 

 ผูบริหารระดับสูงจะกําหนดวิสัยทัศนและถายทอดเปาหมายขององคกร /ฝายงาน / หนวยงาน 

/ ลงตามลําดับขั้นใหพนักงานทราบ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานทราบ และมีความเขาใจที่ชัดเจน

ถึงสิ่งที่บริษัทฯ ใหความสําคัญและตองการที่จะบรรลุผลในแตละป เพื่อใหพนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานในทิศทางที่จะชวยสนับสนุนหนวยงานของตนและบริษัทฯ บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 หัวหนางานและพนักงานรวมกันกําหนดเปาหมาย/ผลงานที่ตองใหสําเร็จ/ดัชนีตัวชี้วัด

ความสําเร็จ (KPI) รวมถึงพฤติกรรมที่ตองการใหแสดงออกใหชัดเจน (Competency) หัวหนางานตองแจง
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พนักงานรับทราบถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเกณฑที่จะใชในการ

ประเมินผล 

 2. การใหคําปรึกษาแนะนําและการติดตามผลการปฏิบัติงาน (Coaching & Monitoring) ใน

ขั้นตอนน้ีคือการติดตามบทบาท ตรวจสอบความคืบหนาผลการทํางาน โดยตองมีการสื่อสารกับ

พนักงานอยางตอเน่ือง โดยมีวัตถุประสงคของการสื่อสาร ในขั้นตอนน้ี คือ 

  1. เพื่อใหผูบังคับบัญชาทราบถึงความคืบหนาของผลการทํางานวาเปนไปตามเปาหมาย

ที่ไดตกลงรวมกันหรือไม และเพื่อใหพนักงานมีโอกาสขอการสนับสนุนเพิ่มเติมที่จําเปนจากหัวหนา

งาน 

  2. เพื่อใหผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา คําแนะนําแกพนักงานในเร่ืองที่พนักงานควร

จะตองปรับปรุง รวมทั้งการใหความชวยเหลือและใหกําลังใจเพื่อใหพนักงานพัฒนาผลงานของ

ตนเอง 

  3. เพื่อใหผูบังคับบัญชาแจงผลในเชิงสรางสรรคและสวนที่ตองพัฒนาแกพนักงาน

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทั้งในดานเปาหมายและพฤติกรรมที่ตองแสดงออก  

 3. การทบทวนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Reviewing Appraising Performance) 

เปนขั้นตอนในการทบทวนถึงผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวาประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดเทียบกับ

เปาหมายที่ต้ังไว และทําการประเมินผลลัพธของการปฏิบัติงาน (Summative Evaluation) เพื่อนําผลที่

ไดมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง โดยจะตองสื่อสารใหขอมูลปอนกลับและพูดคุย

อภิปรายรวมกันระหวางหัวหนางานและพนักงานถึงจุดแข็ง จุดออน และแนวทางการพัฒนา เพื่อนํา

ผลการประเมินที่ไดไปใชทําแผนพัฒนาฝกอบรมพนักงานในการพัฒนาและปดชองวาง (Gap) ที่พนักงาน

ยังขาดอยู ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

 จากวงจรดังกลาวแสดงใหเห็นถึงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานน้ันมีความสําคัญอยาง

ยิ่งตอการพัฒนาพนักงานและองคกร โดยเร่ิมจากการใหความรูความเขาใจวาระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานน้ันคือ กระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ืองระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาโดยตรง ใน

เร่ืองการกําหนดความคาดหวังที่ชัดเจนและทําความเขาใจเกี่ยวกับทั้งเร่ืองงานที่ตองทํา การวัดผลการ

ปฏิบัติงาน และการขจัดอุปสรรคของการปฏิบัติงาน (อดิศร ภัทราดูลย, 2547) ดังน้ัน ระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานจึงไมใชแคเปนสิ่งที่บังคับใหพนักงานทํางานดีขึ้นหรือเปนการกรอกแบบประเมินประจําป

เทาน้ัน แตตองใหความสําคัญกับกระบวนการที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหเปนไปตามความ

คาดหวังทั้งของสวนบุคคลและองคกร ไมใชมุงเนนที่การนําการประเมินผลซึ่งสวนหน่ึงของระบบ
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บริหารผลการปฏิบัติงานน้ันไปใชเพื่อการจายผลตอบแทนเปนหลักเนนการสรางกระบวนการสื่อสาร

อยางตอเน่ืองในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัท 

 สรุปผลจากการศึกษาพบวากระบวนการสื่อสารอยางตอเน่ืองในระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานของบริษัทมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองปรับปรุงในสวนดังกลาว เพื่อสรางระบบการสื่อสารให

เกิดขึ้นอยางตอเน่ือง (Ongoing Communication) และควรเปนรูปแบบการสื่อสาร 2 ทาง (Two ways 

Communications)  ซึ่งกระบวนการสื่อสารเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของระบบการ

บริหารและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตองเกิดจากความรวมมือกันของพนักงานทั่วทั้งองคกร 

โดยเฉพาะอยางยิ่งผูจัดการฝายตาง ๆ (Line Manager) ที่ตองสามารถบริหารจัดการการและสื่อสารให

พนักงานในฝายของตนปฏิบัติงานไดสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมายขององคกร อีกทั้งผูจัดการแต

ละฝายที่ตองสรางความเขาใจและใหเห็นความสําคัญ เพื่อใหเกิดความรวมมือที่ดีกับฝายทรัพยากร

มนุษยในการสื่อสารกระจายขอมูลตาง ๆ  ที่เกี่ยวของในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 โดยกระบวนการสื่อสารที่ดีในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานน้ัน ตองเร่ิมต้ังแตสื่อสาร

ใหพนักงานรับทราบและเขาใจถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริง เปด

โอกาสใหพนักงาน เพื่อใหไดตัวชี้วัดและเกณฑที่เหมาะสม และทําใหพนักงานเกิดการยอมรับตอการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานมองเห็นทิศทางและความสําคัญในหนาที่การงานของ

ตน และทราบไดวาตนเองจะตองปฏิบัติงานไปในแนวทางใดเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและ

สอดคลองกับเปาหมายขององคกร  อีกทั้งเมื่อองคกรไดกําหนดรูปแบบการประเมินที่มีมาตรฐาน

เรียบรอยแลวหัวหนางานตองทําการอธิบาย ชี้แจง ทําความเขาใจถึงลักษณะของการประเมินที่ถูกตอง 

ประเด็นหัวขอที่จะประเมินคําบรรยายลักษณะพฤติกรรมการทํางานตาง ๆ  (Competency Dictionary) ซึ่งตอง

สื่อสารใหเขาใจตรงกันอยางชัดเจน เพื่อใหพนักงานเขาใจระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

ถูกตอง ซึ่งนอกจากจะทําใหการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกรเปนไปอยางมีมาตรฐานแลว ยัง

สามารถนําผลมาใชเพือ่การพัฒนาพนักงานได ซึ่งสอดคลองตามเปาหมายหลักของระบบการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง นอกจากน้ี เมื่อผูบังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

แลวจะตองใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) แกพนักงาน ใหไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานที่ผานมาวามี

จุดดอย หรือขอควรปรับปรุงตรงไหนบาง โดยที่ผูบังคับบัญชาจะตองทําหนาที่สอนแนะใหคําปรึกษา

แนะนําการทํางานที่ดี (Coaching)ใหแกพนักงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

และพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของตนไดโดยใหหัวหนาสอนแนะทักษะตาง ๆ (Coaching) 

หรือใชวิธีการใหเรียนรูและพัฒนาตัวเอง (Self-Development) เชน หัวหนาแนะนําหนังสือที่เกี่ยวของในงาน
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ใหไปอานแลวกลับมาพูดคุยทําความเขาใจกันอีกคร้ัง ดวยวิธีการดังกลาวน้ีพนักงานสามารถที่จะ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานไดทันทีโดยไมตองรอเขาหลักสูตรฝกอบรม 

 การพัฒนาปรับปรุงเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

ของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

 จากการที่ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบริษัทฯ มีสวนประกอบของระบบยอย ๆ 

ที่เขามาเชื่อมโยงและเปนระบบที่มีความสําคัญที่จะชวยใหระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน สามารถ

ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสถานการณของระบบยอยตาง ๆ ที่บริษัทฯ กําลังอยูในชวงของ

การดําเนินการน้ัน จากการศึกษา ผูศึกษา จึงมีขอเสนอแนะในแตละระบบยอย ดังน้ี 

 1. การต้ังเปาหมายและการกําหนดดัชนีชี้วัดผลงาน (Goal &KPI Setting) 

     1.1 บริษัทควรจัดหลักสูตรฝกอบรมเร่ืองการต้ังเปาหมายและการกําหนดดัชนีชี้วัดผล

งานที่มีประสิทธิภาพใหกับพนักงานเพื่อใหพนักงานระดับหัวหนางานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

การต้ังเปาหมายที่ถูกตอง และวิธีการกําหนดดัชนีชี้วัดผลงานที่ดีเพื่อสามารถต้ังเปาหมายของตนใหมี

ความสอดคลองกับหนวยงานและองคกร และหลักสูตรควรเปนหลักสูตรเพื่อเปนวิทยากร (Train the 

Trainer) เพื่อสรางใหพนักงานระดับหัวหนางานเตรียมพรอมสําหรับการถายโอนความรูใหพนักงาน

ใตบังคับบัญชาตอไป 

  1.2 เพื่อใหการกําหนดเปาหมาย และดัชนีชี้วัดผลงานเปนไปอยางมีมาตรฐานทั่วทั้ง

องคกร ผูศึกษาขอเสนอใหทุกหนวยงานนําเปาหมายและดัชนีชี้วัดผลงานของแตละหนวยงานมา

แสดงใหเห็นในที่ประชุม เพื่อใหผูบริหารของทุกหนวยงานรับทราบเปาหมายของหนวยงานอ่ืน ซึ่ง

เปาหมายของบางหนวยงานอาจสงผลกระทบตอเปาหมายของหนวยงานอ่ืน ๆ อาจตองมีการกําหนด

เปาหมายรวมกัน รวมทั้งสามารถตรวจสอบไดวาเปาหมายขององคกรทุกตัวไดถูกกระจายเปาหมาย

ลงไปและมีผูรับผิดชอบหลักและรับผิดชอบรวมเรียบรอยแลว และเปนการพิจารณาตรวจสอบ

รวมกันเพื่อปองกันปญหาเกี่ยวกับความยากงายของการต้ังเปาหมาย 

 2. การสรางรูปแบบการประเมินขีดความสามารถที่มีความชัดเจนและเปนรูปธรรม 

(Competency Assessment) จากการที่บริษัทใชการประเมิน 360 องศา เพื่อใชประเมินความแตกตาง

ของขีดความสามารถของพนักงานเทียบกับมาตรฐานที่กําหนด พบวาบริษัทมีปญหาในแงของความ

ยุงยากในการใชที่ตองใชจากผูประเมินจาก 5 แหลง การเก็บผลการประเมินจากแตละแหลงทําให

เสียเวลารวมทั้งผลการประเมินขาดการยอมรับจากพนักงานสวนใหญ ซึ่งผูศึกษาขอแนะนําใหบริษัท

มีการนําปญหาเร่ืองน้ีมาทบทวน และขอคําปรึกษาเพิ่มเติมจากคณะที่ปรึกษาของบริษัท หรือกอนที่

จะมีการสรางรูปแบบการประเมิน น้ันควรมีการทําผลการใชเคร่ืองมือที่จะนํามาประเมินกอน เชน อาจ
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ทดลองกับกลุมยอย ๆ (Pilot Project) เพื่อเปนการทดสอบความถูกตองและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ 

กอนมีการนํามาใชงานจริง รวมทั้งการสรางเคร่ืองมือวัดผลที่สามารถใชวัดความรู ทักษะ ขีด

ความสามารถไดอยางชัดเจนเปนรูปธรรม เพื่อใชเปนเคร่ืองมือรวมในการประเมินขีดความสามารถ

บางตัว ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ สามารถพัฒนาแบบทดสอบ และกําหนดระดับ

ความสามารถที่องคกรตองการได 

 3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานบริษัทควรใหความรู ความเขาใจที่ถูกตองทั้งในแง

ของวัตถุประสงคของการประเมินผลที่เนนใชเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาผูปฏิบัติงาน เน่ืองจากการ

ประเมินผลงานที่ตรงประเด็นเชื่อถือไดจะใหขอมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออนของพนักงาน เพื่อสามารถ

นําไปวางแผนพัฒนาความรูความสามารถ ศักยภาพของพนักงานได รวมทั้งการประเมินผลงานเปน

ประโยชนในการปรับปรุงพัฒนาผลงานของผูปฏิบัติงานและเปนการเพิ่มขวัญและกําลังใจสําหรับ

พนักงานที่มีผลงานดี ไดรับคําชมซึ่งตามทฤษฎีแรงจูงใจแลว ถือเปนกระบวนการเสริมแรง 

(Reinforcement) ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ แรงจูงใจก็จะเพิ่มขณะเดียวกันพนักงานที่ผลงาน

ไมดี ก็จะถูกตักเตือน หรือชี้แนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งบริษัทจะตองเนนย้ํา

ใหพนักงานระดับหัวหนางานเห็นถึงความสําคัญของการแจงผลการประเมิน ที่จะชวยใหพนักงาน

รับรู และรับทราบถึงผลการประเมิน จุดเดน จุดดอยของลูกนองที่ตองไดรับการพัฒนา เพราะถาไมมี

การแจงผลการประเมินหรือแจงแตไมไดบอกถึงสิ่งที่ตองไดรับการพัฒนา พนักงานก็จะเกิดความไม

พึงพอใจ ซึ่งจะไปบั่นทอนและขาดแรงจูงใจในการทํางาน สงผลใหพนักงานลดความพยายาม ความ

สนใจ การเอาใจใสในการปฏิบัติงานก็จะนอยลง การพัฒนาผลงานก็ไมเกิดประโยชน บริษัทบรรลุ

วัตถุประสงคตามเปาหมายที่ต้ังไวได ซึ่งเปนไปตามความเห็นของ (Noe,203, p.330) และคณะที่วา

การประเมินผลงานน้ันถือเปนเคร่ืองมือที่ชวยในการใหยุทธศาสตรขององคกรประสบความสําเร็จได

ดวย  

 นอกจากน้ี บริษัทฯ ควรรีบดําเนินการในการนําผลการประเมินของพนักงานที่ไดรับไป

เชื่อมโยงกับระบบการพัฒนาบุคลากรอยางเปนรูปธรรม โดยการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไปเปนขอมูลสําคัญในการวางแผนพัฒนาบุคลากรของบริษัท ทั้งน้ีเพราะการประเมินผลจะชวยให

ทราบถึงความจําเปนในการฝกอบรมของพนักงานแตละบุคคล เพื่อจะไดพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถที่เหมาะสมกับงานที่พนักงานรับผิดชอบอยูในปจจุบัน และการวางแผนพัฒนาพนักงาน

ใหมีทักษะความสามารถที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในตําแหนงอ่ืน ๆ ในอนาคต (Career Planning) 
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5.4 งานวิจยัที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 

 5.4.1 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาเฉพาะบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศ

ไทย) จํากัด เพียงแหงเดียว ดังน้ันในวิจัยในอนาคตจึงควรมีการศึกษาวิจัยในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่มีการ

นําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร เพื่อนําผลการศึกษามาประมวล เทียบเคียงเพื่อนํา

ผลสรุปที่ไดไปปรับใชไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น 

 5.4.2 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษาในชวงเร่ิมตนในการนําระบบการบริหารผล

การปฏิบัติงานมาใชขององคกรที่ใชเปนการกรณีศึกษา ซึ่งหากมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมจะทําใหมี

ความเขาใจ และมองเห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นของการนําระบบไปปฏิบัติจริงในองคกร สงผลใหแนว

ทางการนําไปปรับใชไดงายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แสดงประวัติองคกร 
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 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย)  จํากัด  กอต้ังเมื่อ ค.ศ. 1973 (พ.ศ.2516) ที่เมือง 

KYOTO  ประเทศญ่ีปุน ในปจจุบันโรงงานในเครือทั้งภายในและตางประเทศ ประมาณ 32 สาขา 

และสํานักงานหลายแหงอยูในภูมิภาคตาง ๆ ทั่วโลก 

ผลิตภัณฑหลักของบริษัทนิเด็คฯ คือ     

 1. SPINDLE MOTOR (มอเตอรที่ขับเคลื่อนแผนดิสก) 

 2. AC MOTOR (มอเตอรสําหรับเคร่ืองใชสํานักงาน) 

 3. FAN MOTOR (มอเตอรสําหรับพัดลม) 

 4. AC ADAPTOR (เคร่ืองแปลงกระแสไฟฟา) 

 บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย)  จํากัด  เปนบริษัทที่ไดรับการสงเสริมการ

ลงทุนในการประกอบ SPINDLE  MOTOR  เปนอุปกรณที่อยูในเคร่ืองคอมพิวเตอร   โดยมีหนาที่

ขับเคลื่อน (หมุน) แผนเก็บขอมูล (DISK) 
 

 

ประวัติความเปนมาขององคกร 
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แผนที่บริษัทนิเด็คฯ ในประเทศไทย 
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แสดงภาพโครงสรางขององคกร  (Organization Chart) 
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Nidec Electronics (Thailand) Co.Ltd. Updated on April 1,16

PRESIDENT Factory Department Section Group Team Sub-Team

PRESIDENT NETL
Mr.Fujita Mr.Nantasak

Mr. Makino Thai Management Head Count
NETR FACTORY

Mr. Wichian Dan. DEPARTMENT
SECTION
GROUP
TEAM

Internal Audit Sub-Team
Ms.Suwannee Total 0

C-Purchasing Head Count
Mr. Kondo GM

DGM
Corporate ADM/

Legal/BOI
NET ADM SR MANAGER 3

Mr. Miyoshi Mr. Kamon NETL MGR 5
Mr.Phattana NETL ASST MGR 2

Total 10
NET Legal

Mr.Chanaseuk NETL Japanese Head Count
CHAIRMAN

NET BOI PRESIDENT 1
Mr. Sunchai NETL VP 1
Ms. Sureerat NETL SR.DIRECTOR 2
Ms. Siriporn NETR DIRECTOR 3

SR MANAGER 2
NET MIS MGR 1

Ms. Kusalin Sr.Eng.Sr.Sup
Mr.Takahashi Total 10

C-Accounting NET AC 
Mr.Matsuda (Ms. Supaluck)

C-SQE C-SQE 
Mr. Shinohara Mr.Kamolphan

C-QA / Eng
Mr.Nishihara

Sales & Marketing FDBM
Mr.Ohta

GAMS
Mr.Higashidani
Ms. Chalorjit

Approved by :
Mr.Fujita (P)

Issued by :
Mr.Miyoshi (Sr. Dirctor)

NET CORPORATE

NET Organization as 1st April 2016
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Nidec Electronics (Thailand) Co.Ltd. Updated on  08-Apr-2016

PRESIDENT Factory Department Section Group Team Sub-Team Head Count

PRESIDENT GM ADMIN HR Payroll/Compensation & 
Benefits

GM

Mr.Fujita Mr.Nantasak Ms.Parichart Ms.Siriporn Supervisor DGM

Mr. Makino Sr.Supv. Ms.Kanwaris SR. MANAGER 1

DGM Ms.Nittaya Asst.Supv. MGR 2
Ms.Kanda (PD,PC,AC) Ms.Jurairat ASST MGR 2

Mr.Somchai (QA, Admin) Sr.Staff SR.ENG/SR.SUPV 2
Mr.Thanongsak (ENG) Ms.Naticha SUPV. 2

ASST.SUPV. 4
Recruitement/Training/ 
Employees Relation SR.STAFF 5

Supervisor SR.TECH 1
Ms.Pattama STAFF 1

Sr.Staff JR.STAFF 1
Ms.Saowaluk DRIVER 5

Staff SR.OPERATOR 2
Ms.Praiwan OPERATOR 1

TOTAL 29

GA Security / 3Q6S

Sucurity Guard/ 3Q6S / 
Gardener/ bus support / 
Waste control / Asset 

control
Ms.Watchareeporn Asst.Supv. Sr.Staff

Asst.Mgr Mr.Amporn Ms.Paweena
Ms.Sirimilin

General Affairs
Stationery control / 

Purchasing/ Uniform / Locker 
/key

Asst.Supv. Sr.Operator
Ms.Jeeranan Ms.Pitchanan

Operator
Ms.Jiraporn

Janitor / Canteen
Jr.Staff

Mr.Surachai

Customer/Foreign 
support

Reception/ Telephone control

Asst.Supv. Sr.staff
Ms.Sureeporn Ms.Ratree

Sr.Operator
Ms.Thitinan

Company car support
Driver

Mr.Ocha
Mr.Montree

Mr.Kriangsak
Mr.Preecha

Mr.Winai

MIS IT Operation & Infra.

(Ms. Kusalin) Asst.Mgr
Asst.Mgr (Mr.Utis)
Mr.Utis Sr.Technician

Mr.Kittisak
Sr.Staff

Ms.Jinjuta

System Development
Sr.Engineer
Atchara S.
Sr.Engineer

New Member

Approved by :
Section head

Admin Organization
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แสดงตัวอยางแบบฟอรม (Job Profile) 
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REFERENCE CODE
NETL-HR-SMG

BENCHMARK JOB Senior Manager POSITION LEVEL 47
SPECIFIC JOB SENIOR HR Manager FACTORY NETL

DEPARTMENT Human Resources
SECTION Human Resources
REPORT TO DGM

JOB SUMMARY

DUTIES & RESPONSIBILITIES
1 Be responsible for all management personnel files including update/change all datas in the system.

2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15

REQUIREMENTS
Education : Bachelor / Master Degree
Experience : +12 years related field experience
Others :

COMPLETE
Approved by : Somchai E. DGM Date: 23-Apr-14
Verified by : Parichart B. Senior HR Manager Date: 23-Apr-14

Performs all HR job including all employees Personnel Files, Recruitment process, Payroll, Annual Performance Appraisal for Salary 
Increment and Bonus.  Keep controlled the attendance of all employees at 99%.  Supports the Organizational Goals in achieving Total 
Customer satisfaction.  Educates, monitors and follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality, Environment, Occupational Health and Safety 
and Energy Management policy.

Be responsible for all Recruitment process including application form, employment agreement, confirmation letter etc.
Maintains the work structure by updating job descriptions for all positions.

JOB DESCRIPTION
NIDEC ELECTRONICS (THAILAND) CO.,LTD.

Follows and lead employees to achieve company target.

Good knowledge of English in written, communication skills and computer skills

Knows your customer's expectations and drives actions to meet them.
Educates, monitors and follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality, Environment, Occupational Health and Safety and Energy 

 

Collects and prepares the data of Annual Salary Increment for all employees to section head and management review.

Performs related work as required.

Prepares for Daily, Weekly, Monthly Attendance report, Risk report and Manpower report.

Keeps controlling the daily attendance of all employees at 99%.

Supports Top management for factory visit.
Be CSR Management Representative for CSR/EICC.

Be responsible for management's Payroll, Tax Deduction, and Social Security Payment.
Collects and prepares the data of Bonus Calculation for all employees to section head and management review.

Maintains management guidelines by preparing, updating, and recommending HR policies and procedures.
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REFERENCE CODE
NETL-HR-SSP

BENCHMARK JOB Sr.Supervisor POSITION LEVEL 37
SPECIFIC JOB HR Sr.Supervisor FACTORY NETL

DEPARTMENT Human Resources
SECTION Human Resources
REPORT TO HR Manager

JOB SUMMARY

DUTIES & RESPONSIBILITIES
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11
12
13
14
15
REQUIREMENTS
Education : Bachelor Degree
Experience : +6 years related field experience
Others :

COMPLETE
Approved by : Parichart B. Senior HR Manager Date: 23-Apr-14
Verified by : Parichart B. Senior HR Manager Date: 23-Apr-14

Be responsible for TAX/PF/HL/SS PROCESS.

Be responsible for recruitment process(staff level up).
Be responsible for Good Attendance and 10 Years award process.

JOB DESCRIPTION
NIDEC ELECTRONICS (THAILAND) CO.,LTD.

Be Responsible Payroll process including special Time & Attendance, Be responsible for Recruitment process(staff level up), Be
responsible for Annual salary evaluation, Promotion, Bonus evaluation. Be responsible for Good Attendance and 10 years Award
process. Supports the Organizational Goals in achieving Total Customer satisfaction. Follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality,
Environment, Occupational Health and Safety and Energy Management policy.

Be responsible for annual salary evaluation, promotion and bonus evaluation.

Follows CSR/EICC, ISO 22301, Quality, Environment, Occupational Health and Safety and Energy Management policy.

Good knowledge of English in written, communication skills and computer skills

Be responsible for payroll process.

Be a co-ordinator with bank for Payroll Deposit amount.
Checks/prepares all benefits and adjusts into Payroll system.

Supports all HR data per Management requirement.

Performs related work as required.
Follows and lead employees to achieve company target.

Be responsible Training process.

Keeps controlling the daily attendance of all employees at 99%.
Knows your customer's expectations and drives actions to meet them.

Be responsible for special Time & Attendance, Annual Holiday.
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แสดงตัวอยางแบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ภาคผนวก จ 

แสดงแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง        

 (ผูบริหารระดับสูงและผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย) 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

150 
 

แบบสัมภาษณกึ่งมี่โครงสราง 

(สําหรับผูบริหารระดับสูง และผูบริหารฝายบริหาร) 
 

สวนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไป 

ผูใหขอมูล .............................................................................................................................................. 

ตําแหนง................................................................................................................................................. 

อายุงานในบริษัท.................................................................................................................................... 

สวนท่ี 2 : การดําเนินการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในองคกร 

1. องคกรมีสาเหตุหรือความจําเปนอะไร ในการนําแนวคิดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management) มาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

2. ความสําคัญและเปาหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีตอการดําเนินธุรกิจขององคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

3. วิธีดําเนินการปฏิบัติในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

 3.1 ขั้นตอนกระบวนการหรือแผนงานในการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมา

ดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

 3.2 ตําแหนงงาน / กลุมงานหรือกลุมเปาหมายที่มีการวางแผนในการนําแนวคิดการบริหาร

ผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณกึ่งมี่โครงสราง 

(สําหรับผูบริหารระดับสูง และผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย) 

 

 3.3 การเตรียมความพรอมของทรัพยากรตาง ๆ ในองคกร ในการนําแนวคิดการบริหารผล

การปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

4. ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติในองคกร  

ใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคกรต้ังเปาหมายไว 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

5. ปญหาและอุปสรรคในการนําแนวความคิดการบริหารผลการปฏิบัติงานมาดําเนินการปฏิบัติใน

องคกร 

...............................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................... 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

แสดงแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง                                                           

(สําหรับพนักงานระดับบังคับบัญชา) 
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แบบสัมภาษณกึ่งมีโครงสราง 

(สําหรับพนักงานระดับบังคับบัญชาข้ึนไป) 

 

สวนท่ี 1: ขอมูลทั่วไป 

ผูใหขอมูล............................................................................................................................................... 

ตําแหนง................................................................................................................................................. 

การศึกษา................................................................................................................................................ 

อายุงานในบริษัท.................................................................................................................................... 

สวนท่ี 2 : การรับรู ความเขาใจ และการมีสวนรวมในการบริการการจัดการระบบการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน ของบริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

1. ทานทราบและเขาใจ เปาหมาย / ทิศทางการบริหารงานของบริษัทฯ? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

2. ในหนวยงานของทานมีการกําหนดเปาหมาย และวางแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมาย

ของบริษัทฯหรือไม อยางไร? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

3. ทานทราบและเขาใจถึงสิ่งที่บริษัทคาดหวังจากผลการปฏิบัติงานของทานรวมถึงบทบาทหนาที่ 

ความรับผิดชอบและความสําคัญของทานที่มีผลตอความสําเร็จตอเปาหมายของบริษัทฯ? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

4. ทานมีความเขาใจมากนอยเพียงใด เกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายและดัชนีชี้วัดความสําเร็จที่บริษัทฯ 

กําลังดําเนินการอยู? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณกึ่งมีโครงสราง 

(สําหรับพนักงานระดับบังคับบัญชาข้ึนไป) 

 

5. หากที่บริษัท มีการนําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช KPI และ Competency มาใชใน

การประเมินผล ทานมีความคิดเห็นอยางไร ในดานความชัดเจน ความยุติธรรม เพื่อใหเกิดการยอมรับ

ผลการประเมินจากผูใตบังคับบัญชา เมื่อเทียบกับระบบการประเมินผลแบบเดิม? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

6. ในหนวยงานของทานมีการสื่อสารเกี่ยวกับการติดตาม การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด และวิธีใด เพื่อใหมั่นใจวางานตางๆ ไดดําเนินการไปตามแผนที่ไดตกลง

กันไวระหวางตัวทานกับลูกนอง หรือตัวทานกับผูบังคับบัญชาของทาน? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

7. ทานมีความเขาใจในภาพรวมของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานที่บริษัท กําลังดําเนินการอยู

มากนอยเพียงใด? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

8. ทานคิดวาบริษัทฯ ตองมีระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานอยางไรที่เหมาะสมกับบริษัทฯ ให

สอดคลองกับงาน และเพื่อใหเกิดการยอมรับผลการประเมินจากพนักงาน? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

9. ทานมีขอเสนอแนะอะไรบาง ที่อยากใหบริษัทชวยดําเนินการ เพื่อรวมกันปรับปรุงและพัฒนา

ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่กําลังดําเนินการอยู? 

............................................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................... 

 

 

 



ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-สกุล นางสาวจุไรรัตน  ศิรวิเศษจินดา 

วัน เดือน ปเกิด 29 กรกฎาคม 2524 

ท่ีอยู 123 หมู 8 ตําบลกุดสิมคุมใหม อําเภอเขาวง 

 จังหวัดกาฬสินธุ 46160 

การศึกษา ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจัดการทั่วไป 

 มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 

ประสบการณการทํางาน ผูชวยหัวหนางานสวนงานทรัพยากรมนุษย (ฝายบริหาร) 

 บริษัทนิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

เบอรโทรศัพท 08-1893-2416 

อีเมล Marugo_7496@hotmail.com, jurairat.sirawisethjinda@nidec.com 
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